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Resumen

El objetivo fue determinar la influencia del clima organizacional en la calidad de
vida profesional del personal asistencial de un Hospital nivel Il en Andahuaylas,
2021.De enfoque cuantitativo, disefio no experimental, descriptivo correlacional,
la muestra es 102 trabajadores, en quienes se aplicé dos cuestionarios, para el
Clima Organizacional propuesto por Segredo (2017) que consta de 50 items y
para calidad de vida profesional (CVP) adaptado al espafiol por Cabezas (2000)
gue consta de 35 items. Los resultados evidenciaron un nivel de calidad de vida
profesional bueno en el 67,6% de trabajadores y un nivel en riesgo para el caso
del clima organizacional en el 58,8%. El anadlisis de regresion logistica ordinal
demuestra que el clima organizacional ejerce una influencia baja pero
significativa sobre la calidad de vida profesional, lo cual segun el coeficiente de
Nagelkerke es de aproximadamente 4,8%. El andlisis por dimensiones evidencia
gue solo se encuentra influencia significativa en el caso de apoyo directivo, el
cual segun el coeficiente de Nagelkerke es de aproximadamente 8.8%. Se
concluyo que el clima organizacional ejerce una influencia baja pero significativa
sobre la calidad de vida profesional en el personal asistencial del hospital en

estudio, especialmente sobre la dimension apoyo directivo.

PALABRAS CLAVE: Calidad de vida profesional, Clima Organizacional, Gestion

en salud.
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Abstract

The objective was to determine the influence of the organizational climate on the
quality of professional life of the healthcare personnel of a level Il Hospital in
Andahuaylas, 2021. With a quantitative approach, non-experimental design,
descriptive correlation, the sample is 102 workers, in whom two questionnaires,
for the Organizational Climate proposed by Segredo (2017) consisting of 50 items
and for quality of professional life (CVP) adapted to Spanish by Cabezas (2000)
consisting of 35 items. The results showed a good level of professional quality of
life in 67.6% of workers and a level at risk in the case of organizational climate in
58.8%. The ordinal logistic regression analysis shows that the organizational
climate has a low but significant influence on the quality of professional life, which
according to the Nagelkerke coefficient is approximately 4.8%. The analysis by
dimensions shows that significant influence is only found in the case of
managerial support, which according to the Nagelkerke coefficient is
approximately 8.8. It was concluded that the organizational climate exerts a low
but significant influence on the quality of professional life in the healthcare
personnel of the hospital under study, especially on the directive support

dimension.

KEYWORDS: Quality of professional life, Organizational Climate, Healt

management.
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|. INTRODUCCION.

El clima organizacional constituye una de las variables relacionadas con la gestién
gue mas influencia ejerce sobre las percepciones del personal de salud, como en
el caso del compromiso laboral y el desempefio profesional, y aunque ha sido objeto
de investigaciones recientes en establecimientos de alta complejidad (Berberoglu,
2018), se considera que existen algunos factores que deben ser analizados con
mayor profundidad. Asimismo, se ha reportado que el clima organizacional puede
tener una influencia directa con la capacidad de gestion del personal de salud, y
como tal, afectar de manera indirecta la eficacia y la efectividad de la institucion
para el logro de las metas trazadas por las autoridades sanitarias en un corto o

mediano plazo (Espiritu y Castro, 2020).

A partir de la evidencia existente sobre el clima organizacional, los especialistas
coinciden en que los estudios que abordan este tema en las instituciones de salud
representan una valiosa herramienta para establecer estrategias de mejora para la
actitud del personal sanitario, en especial el personal de enfermeria (Rohollah et
al., 2018) quienes son mas susceptibles al mal manejo que realicen los gerentes y

autoridades en el sector salud y los que tienen mayor contacto con los pacientes.

En cuanto a la calidad de vida profesional, esta demostrado que su medicidn
también sirve como un indicador de la calidad de los servicios sanitarios que brinda
el personal de salud, y que existen notorias variaciones de acuerdo a las
caracteristicas del servicio en que labora el personal, en especial por la cantidad
de desgaste fisico y emocional que debe afrontar (Foster, 2019). Esto ultimo se ha
visto incrementado como resultado del incremento en la carga laboral por la
pandemia del COVID-19, los cuales han reducido significativamente las
percepciones del personal de salud acerca de la calidad de vida profesional, y que
se han visto afectados por la existencia de algunos factores cuya influencia era
minima antes de la pandemia, como el género y las percepciones de desigualdad

en el salario (Cuartero et al., 2021).

Sin embargo, la calidad de vida profesional no solo se ve afectada en el personal
gue labora en los hospitales, ya que existen reportes que indican una percepcion
baja en las enfermeras y técnicos de enfermeria que laboran en el primer nivel de

atencion dentro de la estrategia de salud familiar, especialmente en la dimension



gue corresponde al entorno laboral, la cual se encuentra estrechamente

relacionada con el clima organizacional (Silva et al., 2020).

Un metaanalisis realizado en torno a la calidad de vida profesional del personal
sanitario a nivel de Latinoamérica evidencia que el personal de salud la califica en
forma general como baja, siendo la dimension mejor calificada la correspondiente
al soporte institucional del trabajo y la peor calificada el bienestar logrado con el
trabajo. Sin embargo, la heterogeneidad de los resultados y las enormes brechas
existentes en las respuestas obtenidas, obligan a las autoridades a adoptar
estrategias nacionales y regionales especificas, adaptadas a las distintas
necesidades del personal (Caicedo, 2019). Un ejemplo de ello se aprecia en el
estudio de Santa Cruz (2020), quien plante6 que el clima organizacional en un
hospital podria ser mejorado a través del desarrollo de una estrategia de
comunicacion interna entre los profesionales de salud con el propdésito de optimizar

tanto sus vinculos a nivel laboral como personal.

En el caso del Hospital nivel Il en Andahuaylas, ubicado en el departamento de
Apurimac, los problemas del clima organizacional se evidencian cuando una
gestion gubernamental termina en cargos de confianza evadiendo la meritocracia,
en la falta de equidad, o en las diferencias remunerativas que no se ajustan a los
resultados laborales, una inadecuada infraestructura, la insuficiencia de
equipamientos, entre otras deficiencias. En base a esto, el propdsito del presente
estudio es generar cambio de conductas de las autoridades en la gestion
institucional, a través de la presentacién de sus resultados, conclusiones y
recomendaciones, los cuales direccionen a un clima organizacional saludable
donde mejore la calidad de vida en el personal asistencial. Por ello se plantea el
siguiente problema de investigacion: ¢ Cudl es la influencia del clima organizacional
en la calidad de vida profesional del personal asistencial de un Hospital nivel 1l en
Andahuaylas, 20217

Desde un punto de vista tedrico, la presente investigacion se justifica porque existen
pocos estudios en la region Apurimac en torno a la relacion que existe entre el clima
organizacional y calidad de vida profesional, informacion que permitira identificar
los problemas que afrontan los trabajadores dentro de los establecimientos del

sector salud. Desde el punto de vista practico, la presente investigacion se justifica



porque constituye una valiosa herramienta de informacion para que los gestores
puedan formular alternativas de solucion a los problemas detectados dentro del
Hospital nivel 1l en Andahuaylas desde el punto de vista del mismo personal de
salud. Por otro lado, desde el punto de vista metodoldgico, si bien la presente
investigacion utiliza instrumentos de recoleccion de datos validos y confiables en el
contexto nacional, se determiné la existencia de una confiabilidad aceptable en el
contexto local, con lo cual se garantiza su posterior replicacion en investigaciones

similares que pudieran realizarse en el futuro.

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la influencia del clima
organizacional en la calidad de vida profesional del personal asistencial de un
Hospital nivel Il en Andahuaylas, 2021. De él se desprenden los siguientes objetivos
especificos: Determinar la influencia del clima organizacional en el apoyo directivo
del personal asistencial de un Hospital nivel Il en Andahuaylas 2021; Determinar la
influencia del clima organizacional en la carga de trabajo del personal asistencial
de un Hospital nivel Il en Andahuaylas 2021; y, Determinar la influencia del clima
organizacional en la motivacion intrinseca del personal asistencial de un Hospital

nivel Il en Andahuaylas 2021.

La hipotesis general considerada en la investigacion es: El clima organizacional
influye significativamente en la calidad de vida profesional del personal asistencial
de un Hospital nivel Il en Andahuaylas 2021. A partir de ella se desprenden las
siguientes hipétesis especificas: El clima organizacional influye significativamente
en el apoyo directivo del personal asistencial de un Hospital nivel Il en Andahuaylas
2021; El clima organizacional influye significativamente en la carga de trabajo del
personal asistencial de un Hospital nivel Il en Andahuaylas 2021; y, El clima
organizacional influye significativamente en la motivacion intrinseca del personal

asistencial de un Hospital nivel Il en Andahuaylas 2021.



ll. MARCO TEORICO

Cuando se abordan investigaciones en torno al clima organizacional, debe tomarse
en cuenta que pueden existir distintas percepciones capaces de configurar climas
globales y, eventualmente, sub-climas propios para cada unidad o servicio en
particular, como resultado de eventos y sucesos especificos que dan forma a los
distintos equipos de trabajo, pero que, a pesar de las diferencias, constituyen un
sistema Unico capaz de expresar un clima organizacional que represente a toda la
institucion Rivera et al. (2018). Por el lado de la calidad de vida profesional, los
estudios la representan como aquella impresién que el hombre tiene acerca de su
situacion en la vida, del estilo de apreciar, en concordancia a las metas, expectativa
y preocupaciones que tiene en relacion a su trabajo (Garcia, 2009), y como tal, sus
percepciones suelen ser mas generalizables y homogéneas de una institucion a
otra, aunque puede verse influenciada por distintos factores propios de cada

institucion, como el clima organizacional.

Los antecedentes mas recientes encontrados a nivel nacional incluyen los
estudios de: Yupanqui (2019) quien realizd6 un estudio correlacional de corte
transversal en el instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas para diagnosticar
la calidad de vida laboral en enfermeras que laboran en el area de Emergencia,
sobre una muestra de 60 enfermeras seleccionadas por conveniencia, en quienes
aplicé el instrumento de CVL, hallando que el 71,7% de ellas percibe un nivel medio
en su calidad de vida laboral, mientras que el analisis por dimensiones indica un
78,3% de nivel medio para la carga de trabajo, un 73,3% con nivel medio para el
apoyo directivo, y un 56,7% de nivel alto para la motivacion intrinseca, concluyendo,
en lineas generales que el personal de enfermeria presenta una calidad de vida

profesional media en su mayoria.

Revatta(2019) realiz6 un estudio correlacional de corte transversal en el
Hospital Arzobispo Loayza para establecer la calidad de vida de las enfermeras que
laboran en las unidades de cuidados intensivos sobre una muestra de 20
enfermeras, en quienes se aplicé el cuestionario CVL, hallando como resultados
principales que el 95% de participantes tenia un nivel bueno de calidad de vida
profesional, mientras que el andlsis por dimensiones, evidencia un 80% de nivel

bueno para el apoyo directivo, un 85% de nivel malo para la carga de trabajo, y un



90% de nivel bueno para la motivacion intrinseca, concluyendo que, en lineas
generales, existe una buena calidad de vida laboral de los profesionales de

enfermeria.

Jurado (2018) realizé un estudio en un policlinico del distrito de San Luis-
Lima, con el propdsito de demostrar la existencia de relacion entre el clima
organizacional y la cultura de seguridad del paciente en trabajadores asistenciales,
a través de un estudio correlacional de corte transversal, sobre una muestra
formada por 56 trabajadores, hallando como resultados que el 50% de participantes
consideraba adecuado el clima organizacional, y que las dos variables de estudio
presentaban una relacion positiva alta y significativa de acuerdo al coeficiente de

Rho de Spearman, con un valor de 0,757.

Ricse (2017) realizé un estudio correlacional de corte transversal, a nivel de
los establecimientos de EsSalud y MINSA en Lima-Perd, para establecer la
existencia de una correlacion entre el clima organizacional y calidad de vida de los
médicos anestesiélogos, sobre una muestra aleatoria conformada por 63 médicos
en quienes se aplicd los cuestionarios CO y CVL, encontrdndose una relacion
positiva baja y significativa entre ambas variables, determinada mediante el
coeficiente Rho de Spearman, con un valor de 0,29, con lo cual se concluye que a
medida que aumenta el clima organizacional aumenta también ligeramente la

calidad de vida de los médicos.

Cérdenas y Condori (2017) realizaron un estudio correlacional de corte
transversal en el Hospital I1l de Goyeneche-Arequipa, con la finalidad de establecer
la relacidn entre el clima organizacional y la calidad de vida laboral en el personal
de enfermeria del servicio de hospitalizacion, sobre una muestra formada por 84
enfermeras en quienes se aplicé los cuestionarios CO y CVL, hallando un clima
organizacional saludable en el 53,6% y una calidad de vida laboral buena en el
82,1%, con una asociacion significativa entre ambas variables con la prueba de Chi
cuadrado (X?=4,154; p=0,004), concluyendo que las enfermeras que perciben

mejor clima organizacional presentan también una mejor calidad de vida.

Los antecedentes mas recientes encontrados a nivel internacional incluyen

los estudios de: Cariizares y Cedefio (2020) que en su tesis analizaron los factores



del entorno laboral que influyen en la calidad de vida del personal de enfermeria de
un hospital ecuatoriano, a través de un estudio descriptivo transversal, sobre una
muestra de 40 enfermeras en quienes se aplicé el cuestionario CVP, obteniendo
como resultados principales que el 67,5% percibe un mal clima laboral, el 60%
reconoce la existencia de sobrecarga laboral, el 82,5% consideraba que sus
actividades le generaban estrés y el 55% percibe cambios en su conducta y estilos
de vida, concluyendo que el clima existente en su entorno de trabajo puede influir

en la calidad de vida laboral de las enfermeras.

Abouzed et al. (2020) en su articulo evaluaron la calidad de vida laboral que
percibieron los profesionales de enfermeria en un centro hospitalario y los factores
psicosociales que se asocian a ello, a través de un estudio descriptivo de corte
transversal que contd con una muestra de 240 enfermeras en quienes se aplicé el
cuestionario CVP-25, obteniendo como resultado promedio un 41% con alta carga
de trabajo, 48% que perciben mucho apoyo directivo y 82% con motivaciéon
intrinseca alta, asi como un 94% que se siente satisfecho con su vida laboral,
concluyendo que, si bien existe una alta carga laboral, la percepcion sobre su vida

laboral es positiva en el personal de enfermeria.

Almendarez (2020) en su articulo describe el clima organizacional en las
enfermeras que laboran en un hospital publico de México, a través de un estudio
descriptivo de corte transversal, sobre una muestra de 33 personas enfermeras,
hallando resultados en dimensiones del clima organizacional con mayor promedio
fueron la motivacion laboral (3,67 puntos) y la colaboracion y buen trato (3,35
puntos), mientras que los promedios mas bajos se encontraron en las dimensiones
equipos y distribucion de personas y material (2,57 puntos) y organizacion y
desempefio (2,74 puntos), concluyendo que la visibilizacion de estos hallazgos
contribuye en gran medida con la formulacion de estrategias adecuadas por parte

del personal administrativo del hospital.

Asaron et al. (2019) realizaron un estudio sobre la relacion entre distintos
factores organizacionales y la calidad de vida en el trabajo, a través de un estudio
descriptivo analitico de corte transversal, sobre una muestra de 132 enfermeras
gue laboran en un hospital de salud publica en Israel, hallando una correlacion

positiva significativa entre la satisfaccion laboral y el ambiente laboral de



enfermeria, los cuales contribuyeron significativamente a la explicacion de la
varianza de la calidad de vida laboral y el clima organizacional (t = 4.55, p <0.001),
concluyendo que el entorno organizacional estd estrechamente relacionado con

otras variables organizacionales.

Santos et al. (2018) realizaron una investigacion en un hospital universitario
terciario de Sao Paulo, Brasil, para verificar la asociacion entre la calidad de vida
de las enfermeras y su entorno laboral, a través de un estudio correlacional de corte
transversal, sobre una muestra de 143 enfermeras, obteniendo como resultado
unos valores promedio aceptables para el clima laboral con 2,3 puntos, y la calidad
de vida profesional con 14,1 puntos, con puntajes mas altos en la calidad de vida
para aquellas enfermeras que tienen mayor salario y tiempo de trabajo superior a
seis afnos, concluyendo que el ambiente laboral influye en la calidad de vida laboral

de las enfermeras.

A continuacion, se presentan las diferentes teorias sobre las variables de
estudio. El Clima Organizacional (CO) estudia la conducta del individuo dentro de
una organizacion, motivo por el cual es necesario investigar para asi considerarlo
y entenderlo para el mejor rendimiento de los servidores de las diferentes
instituciones (Segredo, 2017). En las organizaciones se genera una dinamica que
permite interaccionar a la cultura del trabajador, las estrategias de trabajo en las
empresas Yy los procesos administrativos, bajo una mistica, los habitos de trabajo,
la manera de entender y el modo de ejercer del trabajador, son el conjunto de
elementos que se direccionan a resolver los problemas de las organizaciones, los
cuales de manera reciente estdn abordando modelos inclusivos y basados en la

diversidad de los trabajadores (Dezenberg, 2017).

Bernal et al. (2015) consideran que el clima organizacional representa una
figuracion de las caracteristicas que tiene cualquier organizacién, de la misma
forma en que las caracteristicas propias de un individuo constituyen su
personalidad. El uso del término “clima” para hacer alusion a esta variable tiene su
base en que el clima organizacional ejerce una influencia sobre el comportamiento
de un individuo en su trabajo, en una manera similar a la que produce el clima

atmosférico, y al igual que este es un complejo multidimensional de elementos.



Los primeros en referirse al clima organizacional desde el enfoque
perceptual fueron Litwin y Stringer (1968) quienes sostuvieron que el entorno
laboral y sus caracteristicas son percibidas por el trabajador, las cuales pueden ser
medidas mediante el uso de los sentidos naturales, y a su vez pueden influir en el
estado emocional del trabajador, tanto en su comportamiento como en la
proactividad. Los autores intentaron dar a conocer que la conducta de los
trabajadores se ve modificada por la motivacion y el ambito profesional en el que
se despliega, y que existen factores que determinan los posibles cambios

conductuales y de percepcion del trabajador.

Debe tomarse en cuenta que los tedricos que abordan el tema del clima
organizacional se basan en tres perspectivas principales para comprender y medir
este constructo: (a) la medida multiple de atributos organizacionales, (b) la medida
perceptual de atributos individuales, y (c) la medida perceptual de atributos

organizacionales (Brunet, 1997).

Para Silva (1993) el clima organizacional como constructo es definido como
un fendbmeno conformado por la interaccién que establecen los individuos en una
organizacion y el contexto laboral que les rodea, lo que conlleva a una conexion
entre la persona y el ambiente. Por otra parte, Acosta y Venegas (2010)
determinaron que el clima organizacional es un constructo que se forma por la
impresion de los propios trabajadores de una organizacién, y que en dicha
concepcion tambien suele participar la opinion del mismo, sobre la autonomia, la

estructura, la recompensa, el apoyo y apertura.

Para Segredo et al. (2015) el clima organizacional en un establecimiento de
salud puede ser analizado en tres dimensiones: el comportamiento organizacional,
la estructura organizacional y el estilo de direccion. Dichos autores basaron el
establecimiento de dichas dimensiones y sus indicadores de acuerdo con los
hallazgos descritos por Rigfiack et al. (2014) en su tesis doctoral, inicialmente en
una muestra de docentes universitarios. Esta forma de analizar el clima
organizacional aborda todos los aspectos que constituyen la organizacion de una
empresa, tanto subjetivos como objetivos, asi como indicadores que la analizan de
manera individual como colectiva, y que son especificos para las instituciones de

salud.



El comportamiento organizacional, es aquello que permite estudiar
sistematicamente las acciones y actitudes que los individuos presentan dentro de
la organizacion, y comprende los indicadores motivacion, comunicacion y
relaciones interpersonales y de trabajo (Segredo et al., 2015). En torno al
comportamiento organizacional positivo, esta variable, en particular lo
correspondiente a la equidad en las tareas y el nimero de comidas con los colegas
favorecen el incremento en el compromiso laboral y reduccién del conflicto trabajo
hogar, demostrando asi, que las intervenciones de mejora en este campo no
deberian centrarse en el comportamiento de los profesionales de la salud sino en
el comportamiento de las organizaciones (Liu et al., 2021). De acuerdo con Rigfiack
et al. (2014), esta dimensién comprende tres categorias: motivacién, comunicacion

y relaciones interpersonales y de trabajo.

La estructura organizacional es definida por Segredo et al. (2015) como un
ordenamiento formal de caracter dinamico, que comprende “interacciones y
coordinaciones entre los medios, los procesos y el componente humano de la
organizacion” presentados bajo la forma de normas y procedimientos, con el fin de
gue sus objetivos sociales se vean asegurados; y comprende como indicadores el
funcionamiento, las condiciones laborales y el estimulo al desarrollo organizacional.
Nugroho y Azam (2021)resaltaron que la estructura organizacional en instituciones
de salud con similares caracteristicas generan diferentes grados de satisfaccion en
el personal de salud, como resultado de las diferencias en el disefio del trabajo y
las competencias, por lo que el papel de los gestores adquiere una gran importancia
en este aspecto. De acuerdo con Rigfiack et al. (2014), esta dimension comprende
tres categorias: funcionamiento, condiciones de trabajo y estimulo al desarrollo

organizacional.

El estilo de direccion es la manera en que los directivos de la institucion
llevan a cabo sus actividades y las encaminan hacia el logro de los objetivos
trazados por la institucion, y comprende los indicadores liderazgo, participacion,
solucién de conflictos y trabajo en equipo (Segredo et al., 2015). De acuerdo con
Rensis Likert (1968) el clima organizacional propone una ensefianza de estilo de
gestion a través de un modelo con cuatro perfiles; autoritario coercitivo, autoritario

benevolente, consultivo y participativo, cada uno de los cuales generan ambientes



de trabajo que afectan en mayor o menor medida la disposicion del trabajador para
cumplir su actividad en la empresa. De acuerdo con Rigfiack et al. (2014), esta
dimension comprende tres categorias: liderazgo, participacion, solucién de

conflictos y trabajo en equipo.

Respecto al constructo tedrico de la calidad de vida profesional, se
presentan las principales teorias. Hanzelikova et al. (2011) la calidad de vida
profesional corresponde a las emociones positivas de satisfaccion que perciben los
trabajadores como resultado de la ecuanimidad entre las responsabilidades que
deben cumplir el personal, y los elementos que cuentan para hacerlas frente.
Robles et al. (2016) consideran que se trata de un concepto para negociar de
acuerdo a su dependencia, las relaciones sociales, el estado fisico, su salud

psicoldgica y su relacién con el entorno.

El modelo de Hackman y Oldham (1976) habla sobre las caracteristicas del
puesto de trabajo, para poder satisfacer al trabajador, para difundir motivacion y
satisfaccion con su puesto laboral. El trabajador debera de identificar las tareas que
debe de cumplir en su centro laboral. Dichas labores deben de tener un significado
importante dentro de la tarea que se cumple, el trabajo debe de estar enmarcado
dentro del principio de la autonomia, que significa elegir a su propia voluntad y
finalmente el trabajo debe de generar retroalimentacion en el trabajador, es decir
reconforta en forma permanente en las emociones y actitudes del trabajador. Todas
estas dimensiones deben de motivar al trabajador y generarle un ambiente
saludable y proactivo, generando mejora en la satisfaccion y productividad,
disminuyendo el ausentismo y abandono por parte del trabajador, es decir, un
trabajador motivado y comprometido con su trabajo, no genera perdida a la
organizacion. Por otro lado, todas estas mejoras estd en funcién del estado

psicoldgico del trabajador (Checa, 2015).

La teoria de Chris Argyris (1979) nos habla del comportamiento del ser
humano en las entidades, como producto de la industrializacion que se vive desde
hace mas de 80 afios, ha generado una sensacion de insatisfaccion en la vida
laboral del trabajador, en la actualidad este problema se ha acentuado y ha
generado una corriente de investigacion que trata de establecer el porqué de esta

insatisfaccion, por lo que la mayor parte de los puntos de relacion entre el trabajador
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y el ambiente laboral ha generado estudios que tratan de explicar las relaciones
humanas las cuales estan orientadas a mejorar el entorno del trabajador, por otro
lado debido a las limitaciones exigidas a personas por las disposiciones
industriales, ha generado un ambiente de resistencia y rechazo por parte del
trabajador al orden impuesto por las organizaciones, el trabajador ha generado una
insatisfaccion que le fomenta resistencia a las condiciones laborales llegando a

debilitar la organizacion (Reyes, 2011).

Ortiz (2018) pretendian lograr el bienestar y satisfaccion de los individuos de
una organizacion laboral mediante la elaboracion de un modelo de calidad de vida,
gue se compone de cuatro elementos, basado en el modelo planteado por Patlan
(2016). EIl primero manifiesta la colaboracion del emprendedor en las diferentes
determinaciones dentro de una institucion, donde permitira la solucion de conflictos,
con efectos positivos dentro del ambiente laboral. El segundo elemento es la
participacion en la restructuracion del trabajo que permita cambios en la
organizacion, y cubran las necesidades de cada trabajador, generando un
enriguecimiento y la generacion de grupos de trabajo, que estimulen la empatia

entre ellos y una mayor produccion.

El tercer elemento es la innovacion permanente en la que deben de entrar
las organizaciones y por ende la capacitacion continua del trabajador, generando
una recompensa, consecuente motivacién y un mayor esfuerzo por parte del
trabajador, generando una mayor produccion, mejor rendimiento para la
organizacion, asi como un comportamiento laboral innovador (Shanker et al., 2017).
Finalmente, el cuarto elemento es el mejoramiento del ambiente laboral que
significaria una mejora del espacio fisico de la organizacién. El clima organizacional
es el principal factor que podria renovar la calidad de vida, por ende el desempefio
de los colaboradores en las instituciones prestadoras de servicios, todo ello se

reflejaria en un mejor servicio al usuario.

La teoria de Kurt Lewin, principal impulsor de la psicologia Gestalt y creador
de la Teoria del campo que fundamenta investigaciones sobre dinamica de grupos,
es muy usada en las empresas e instituciones con el fin de mejorar el entorno de la
organizacion y la produccion de las compafias. Segun esta teoria el trabajador y

Su entorno es una sola unidad, es decir estan integrados entre si, por lo que se les
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debe de tratar en forma conjunta y no separada. Torres (2016) evidencia la
necesidad de satisfacer las necesidades del trabajador, para modernizar la calidad
de vida con una serie de cambios o implementacion de estrategias de mejorar el
ambiente laboral, y de esta manera generar un mejor desarrollo de las
organizaciones, en especial en las prestadoras de servicios de salud (Gonzalez y
Dardo, 2018).

Entre las dificultades que inciden en la calidad de vida del trabajador se
destacan los aspectos politicos, econémicos, psicoldgicos y sociolégicos, por lo que
se plantea que el trabajador deberia de recibir una mejor remuneracion, lo cual se
convertiria en la base para los cambios a nivel individual y colectivo en el ambiente
laboral (Alves et al., 2013). Por ello, en paises de bajos ingresos se han reportado
aumento en la migracion de médicos hacia otros con una economia mejor
desarrollada, con el proposito de alcanzar un mejor nivel de vida y mayor
satisfaccion por su trabajo. Sin embargo, ain son pocos estudios los que sirven de

evidencia para este fendmeno en este grupo de paises (Vaidya et al., 2020).

Las dimensiones que suelen utilizarse con mayor frecuencia para el analisis
de la calidad de vida profesional corresponden a las utilizadas por Cabezas (2000)
en su version en espaifiol del CVP-35: el apoyo directivo, las cargas de trabajo y la
motivacion intrinseca. Sin embargo, algunos autores consideran que el andlisis
factorial de dicho instrumento puede permitir la existencia de ocho dimensiones en
vez de tres (Dominguez, 2017). La ventaja del modelo planteado en el CVP-35 es
gue al tener menor niumero de dimensiones se hace mas practico su analisis
posterior, asi como una menor saturaciéon de los profesionales encuestados,
considerando que debieron contestar dos instrumentos y que el primero ya tiene 50

preguntas.

En relacién al apoyo directivo, se ha apreciado que existen percepciones
distintas entre los distintos profesionales que conforman el equipo de salud, ya que
esta se percibe como mayor entre los médicos, mientras que los auxiliares de
enfermeria sienten que el apoyo es minimo hacia su labor, razén por la cual la
gestion debe considerar una mejora en la forma de comunicacion de las
autoridades con todo el personal (Diaz et al., 2013). Por otro lado, se ha visto que

en los hospitales cuyos directivos incentivan el desarrollo del clima espiritual suelen
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expresar en las enfermeras una menor fatiga por el trabajo realizado y una mayor
satisfaccion, razon por la cual, este aspecto no debe ser descuidado en las

estrategias que elaboren (Cruz et al., 2020).

En el caso de la carga de trabajo, los profesionales de salud que laboran en
hospitales constituyen uno de los grupos mas afectados por esta variable, por lo
gue es muy comun encontrar en ellos cuadros de estrés como resultado de sus
horarios prolongados y rotativos, situacion que no puede ser evitada por la gestion,
pero que debe ser compensada para disminuir sus efectos negativos en el
trabajador (Birhanu et al., 2020). Otra de las causas de un aumento de carga laboral
la constituyen el desequilibrio existente entre el aumento de demanda de atencién
y el contrato de nuevos profesionales para cubrir dicha demanda, el cual no sélo
afecta el rendimiento laboral sino la calidad de vida profesional del personal de
salud (Pérez et al.,, 2020). Sin embargo, resulta curioso que al comparar el
agotamiento del personal médico con los que trabajaban de manera voluntaria, a
pesar de que ellos también reportan una alta carga laboral, posiblemente como

resultado de su alto grado de compromiso con el trabajo (Pdyhia et al., 2020).

Por el lado de la motivacion intrinseca, se ha visto que el personal expresa
diferencias en cuanto a la motivacion que sienten cuando se comparan distintos
servicios, ya que el personal puede percibir que en algunos servicios su labor es
mas importante que en otros, y amortiguar con ello el efecto de una mayor presiéon
laboral a la que se verian sometidos, y que con el tiempo desencadenan
agotamiento y bajo rendimiento laboral (Hernandez, 2017). Asimismo, se ha
encontrado una percepcion ligeramente mas positiva por parte de los varones en
algunos puestos de trabajo, lo cual puede estar relacionado con una sensacion de
mayor autonomia y el hecho de no tener actividades muy rutinarias (Toscano et al.,
2020). Basados en la relacion que existe entre motivacion intrinseca y la calidad de
vida laboral, se han planteado alternativas de mejora del entorno laboral sanitario
gue apoye la motivacion intrinseca, que innove los sistemas de pago, incentive el
reconocimiento de la prestacion de servicios, y mejore las horas de trabajo, con el
fin de disminuir el agotamiento de los médicos y la insatisfaccion laboral (Tung et
al., 2020).
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Para Cruz (2018) el estudio del término calidad de vida profesional supone
como principal propoésito para los directivos de cualquier organizacion o empresa el
valorar la percepcion que tienen los trabajadores en relacion a sus ambientes de
trabajo, asi como permitir el reconocimiento de los principales factores que pueden
determinar que esta sea positiva 0 negativa. A partir de ello pueden formularse
estrategias de mejora en beneficio del personal, y de manera indirecta, beneficio

para las personas atendidas por ellos.
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lIl. METODOLOGIA
3.1Tipo y Disefio de Investigacion
Tipo de Investigacion

El estudio se encuentra dentro del enfoque cuantitativo, el cual, segun Ramos (2015),
considera que su objetivo es comprobar una hipétesis usando procedimientos
estadisticos o0 establecer los parametros que rigen en una determinada variable
expresandolos mediante informacién numérica. Segun Hernandez y Mendoza (2018)
se ubica en el nivel explicativo ya que la finalidad de estudio es estudiar un fené6meno
en particular con el propoésito de explicarlo, interpretarlo y dar a conocer el reporte
correspondiente. Adicionalmente, Gil et al. (2017) considera que este tipo de
investigacion sigue un método hipotético-deductivo, que permiten presentar los

nuevos conocimientos a través de leyes que orienten la practica educativa.

Disefio de investigacion. El presente estudio tiene un disefio no experimental, ya
gue se mediran tal cual se presentan en el momento, no se manipulé ninguna de las
variables, es transversal pues los datos se recolectaron en un solo momento,
descriptivo y correlativo ya que describira la informacion recopilada para precisar la

relacion existente (Hernandez & Mendoza, 2018).

3.2. Variables y operacionalizaciéon

Doénde:

M: Personal asistencial de un Hospital nivel Il en Andahuaylas
V1: Clima Organizacional
r: Influencia

V2: Calidad de vida profesional

3.2.1 Variable 1. Clima Organizacional
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Definicion conceptual. El clima organizacional se puede expresar como la
impresion que los trabajadores poseen de las organizaciones y la evolucidon que

sucede en el nucleo de una entidad (Segredo, 2017).

Definicion operacional

Para evaluar el Clima Organizacional en el sector salud se empleé el Instrumento
validado por Segredo (2017), herramienta descrita operacionalmente en funcion a
50 items agrupados en tres dimensiones: (a) Comportamiento organizacional,
analiza la actuacién de las personas y agrupaciones; cuenta con 3 indicadores (b)
Estructura Organizacional, es la forma de programarlas actividades y distribuir
debidamente sus obligaciones, es el soporte que lo mantiene; cuenta con 3
Indicadores; v, (c) Estilo de direccion, se refiere al vinculo interactivo de un conjunto

de individuos y la institucion, cuenta con 4 indicadores.

Cada item tendra tres alternativas, las cuales tendran puntaje distinto siguiendo el
modelo de una escala de Likert, en donde nunca es igual a 0, a veces tendra valor
de 1, y siempre tendrd un puntaje de 2. Para mayor detalle ver el anexo 3.

3.2.2. Variable 2. Calidad de vida Profesional

Definicion conceptual. Emociones positivas de satisfaccion que perciben los
trabajadores como resultado de la ecuanimidad entre las responsabilidades que
deben cumplir el personal, y los elementos que cuentan para hacerlas frente
(Hanzelikova et al., 2011).

Definicion Operacional: Para medir CVP esta conformado de 35 items
agrupados en tres dimensiones: (a) Apoyo directivo, para lograr los objetivos
trazados se debe remar en equipo y armonia junto con los directivos, tiene 5
indicadores, (b) Carga de trabajo, es la cantidad de exigencias requeridas tanto
fisicas como mentales que una persona experimenta en su labor, tiene 3
indicadores, y, (c) Motivacion intrinseca, es la que nos empuja a realizar nuestras
actividades porque realmente nos gusta, tiene 06 indicadores. La realizacion de

nuestras actividades es la retribucion (Cabezas, 2000).
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Cada item tendra diez alternativas, las cuales tendran puntaje distinto siguiendo el
modelo de una Escala de Likert, en donde: nada =1y 2, algo= 3,4y 5, bastante= 6,

7y 8, mucho =9y 10. Para mayor detalle ver anexo 3
3.3 Poblacion, Muestra 'y Muestreo

La poblacion de estudio estad conformada por 185 trabajadores que conforman el

personal asistencial del Hospital en estudio. Se realiz6 muestreo por conveniencia.

e Criterios de inclusion: Servidores que tengan una continuidad laboral
mayor a un afio consecutivo con tipo de contrato de 276,728 y CAS
regular.

e Criterios de exclusion. Trabajadores administrativos, CAS COVID 19.

Tabla 1
Caracteristicas generales de los trabajadores asistenciales de un Hospital nivel I1.

Frecuencia Porcentaje

Sexo Femenino 61 59,8%
Masculino 41 40,2%
Estado civil Soltero 48 47,1%
Casado 51 50,0%
Divorciado 1 1,0%
Viudo 2 2,0%
Personal Técnico 36 35,3%
Profesional 66 64,7%
Condicion laboral Nombrado 276 7 6,9%
Contratado 728 59 57,8%
CAS regular 36 35,3%
Total 102 100,0%

FUENTE: Encuesta

Muestra.

El muestreo es no probabilistico por conveniencia, ya que permite seleccionar
aguellos casos accesibles que acepten ser incluidos (Tozan y Manterola, 2017). La
muestra esta constituida por 102 trabajadores asistenciales, de los cuales el 59.8%
son mujeres y el 40.2% son varones, el 6.9% con contratos de 276 (Nombrados),
el 57.8% contratos 728 (Plazo indeterminado) y el 35.3% CAS regular. El 65 % de
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la poblacion es personal profesional de los diferentes grupos ocupacionales y el

35% personal técnico.
Muestreo

La unidad de analisis es cada uno de los trabajadores asistenciales de un Hospital
nivel Il, que conforman la poblacién de estudio por muestreo no probabilistico por

conveniencia.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
3.4.1. Técnica de recoleccion de datos.

En el caso del presente estudio se utilizo la encuesta, que consiste en la obtencion
de informacion sobre las variables en estudio a través de una lista sistematizada de
preguntas (Hernandez & Mendoza, 2018).

3.4.2. Instrumento de recoleccién de datos.

Como instrumentos para la recoleccién de informacién se us6 los siguientes
cuestionarios: Para la variable Clima Organizacional en salud (ECOS-S),se empleé
el instrumento de CO propuesto por Segredo (2017) que refleja 50 items y para la
variable calidad de vida profesional se uso el instrumento de CVP adaptado por
cabezas (2000) que consta de 35 items. Para su uso en la presente investigacion,
y por estar dentro de un contexto nacional, dichos instrumentos fueron nuevamente
validados por tres expertos con grado de maestria, y también se realiz6 la prueba
de confiablidad del instrumento en el 20% de la poblacién mediante el calculo del
coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo valores de a=0,808 para el instrumento
CO y a=0,904 para el CVP.

3.4.3. Validacién y confiabilidad del instrumento

Para determinar la validez basado en el contenido de los instrumentos se empled
el método de juicio de expertos. Segun Hernandez et al. (2014), éste método
consiste en preguntar a personas expertas acerca de la pertinencia, relevancia,

claridad y suficiencia de cada uno de los items.
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Tabla 2

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Clima organizacional
(ECOS-S) 2017

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion

Sanchez Félix Rosaby si si si Aplicable

Camero Zubizarreta Eddie Si Si Si Aplicable

Flores Sotelo Willian Sebastian Si Si si Aplicable
Tabla 3

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Calidad de vida
profesional (CVP)

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Sénchez Félix Rosaby Si Si si Aplicable
Camero Zubizarreta Eddie Si Si Si Aplicable
Flores Sotelo Willian Sebastian Si Si si Aplicable

Los resultados en la tabla 2 y 3 evidencian que los cuestionarios de Clima

organizacional (ECOS-S) 2017 y Calidad de vida profesional (CVP) presentan

suficiente evidencia de validez basada en el contenido, pues los expertos las

consideraron aplicables. Se podran verificar los certificados de validez de los

instrumentos en el anexo 5.

3.4.4. Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 4

Andlisis de confiabilidad total del cuestionario Clima Organizacional (ECOS-S)
2017

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,808 50

Sobre una prueba piloto en 20 trabajadores y se alcanz6 un Alfa de Cronbach de

0,808. El resultado nos puede mostrar un nivel de confiabilidad muy alto en

Cuestionario denominado clima Organizacional.

el
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Tabla 5

Analisis de confiabilidad total del cuestionario de la calidad de Vida Profesional
(CVP-35)

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,904 35

Sobre una prueba piloto en 20 trabajadores y se alcanz6 un Alfa de Cronbach de
0,904. El resultado nos puede mostrar un nivel de confiabilidad muy alto en el

Cuestionario denominado Calidad de Vida Profesional (CVP-35).

3.5. Procedimientos

Se presentd una solicitud a la Direccion del Hospital nivel 1l para poder hacer el
trabajo de investigacion en dicho establecimiento, para lo cual nos entrevistamos
con el director a quien mediante documento presentado en mesa de partes
solicitamos la respectiva autorizacion (ver anexo 6). En un segundo momento se
socializo a los trabajadores sobre el trabajo a realizar, informando para su
respectiva participacion en el estudio, también se socializo el tipo de cuestionario y
los objetivos de la investigacion y la forma como ellos podrian colaborar con la
misma, luego se les informo como llenar el cuestionario, haciendo saber la
importancia de su participacion, llenando los cuestionarios de ECOS-S y CVP, el
tiempo de duracion de las encuestas fueron de 15 minutos, manteniendo el
anonimato y confidencialidad, para luego hacer el procesamiento de la indagacion

y la presentacion de conclusiones mediante andlisis estadistico.
3.6. Método de analisis de datos

Las cifras alcanzadas fueron tabuladas y mostradas en tablas de distribucién de
frecuencias. Dado que las variables son de naturaleza cuantitativa, se empleé la
prueba estadistica de regresién logistica para ver la probabilidad de las variables.
En todos los casos se empled un nivel de significancia de 0,05. Para el analisis
estadistico se empled el software estadistico SPSS version 25; considerando como

regla de decision: (a) Se tabularon los datos, (b) se determinaron los rangos para
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cada variable y la influencia de las variables y cada una de sus dimensiones y (c)

se formularon las hipotesis estadisticas:

Si p = a, aceptar el Ho.
Si p < a; rechazar el Ho.

Nivel de significacion tedrica: a = 0.05

3.7. Aspectos éticos

El estudio se sustentara en los fundamentos éticos planteados por la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo y las determinaciones correspondientes
de la Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud. Ademas, se solicitara el
permiso respectivo a la direccion del Hospital en estudio, indicando que se
respetaran los principios considerados en la Declaracion de Helsinki para la
realizacion de investigaciones que incluyan a seres humanos (Barrios, 2016),
garantizando el anonimato de los participantes, la voluntariedad de su participacion,
el hecho de que no se les perjudicara por participar o no participar del estudio, y

gue han sido elegidos sin aplicar ningun criterio discriminatorio.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 6

De acuerdo con la tabla 6, se observa la percepcion de los trabajadores
asistenciales de un Hospital nivel 1l acerca del clima organizacional, en la que el
58,8% presenta un nivel en riesgo y el 41,2% presenta un nivel adecuado. En
cuanto a las dimensiones, se observa que en las tres dimensiones predominé el

nivel en riesgo con porcentajes entre 52,0% y 73,5%.

Niveles de clima organizacional y sus dimensiones

Clima organizacional Inadecuado En riesgo Adecuado

n % n % n %
Comportamiento organizacional 3 2,9% 66 64,7% 33 32,4%
Estructura organizacional 4 3,9% 53 52,0% 45 44,1%
Estilos de direccion 2 2,0% 75 735% 25 24,5%
Clima organizacional - - 60 58,8% 42 41,2%

Tabla 7
De acuerdo con la tabla 7, se observa que la percepcion de los trabajadores

asistenciales de un Hospital nivel Il acerca de la calidad de vida profesional es
buena para el 67,6%. En las dimensiones apoyo directivo y motivacién intrinseca
se encontrd una mayor frecuencia de percepcién buena/alta con 52,9% y 81,4%
respectivamente, mientras que en la dimensién carga del trabajo se hallé una mayor

frecuencia de percepcion regular con un 56,9%.
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Niveles de calidad de vida profesional y sus dimensiones

Calidad de vida profesional Deficiente  Regular Buena/Alta Excelente/
/Baja Excesiva
n % n % n % n %
Apoyo directivo 4 3,9% 44 43,1% 54 52,9% - -
Carga del trabajo 4  3,9% 58 56,9% 40 39,2% - -
Motivacion intrinseca - - 5 49% 83 81,4% 14 13,7%
Calidad de vida profesional 26 255% 69 67,6% 7 6.9%

4.2 Contrastacion de hipotesis

Para mostrar como influye la variable independiente (clima organizacional) sobre la
variable dependiente (calidad de vida profesional) se utilizO como prueba
estadistica para el andlisis inferencial la regresion logistica ordinal, ya que los datos

para el modelamiento son de caracter cualitativo ordinal.

4.3 Prueba de hipoétesis general

En la tabla 8 se observa el valor de la prueba Chi cuadrado= 3.950 y el valor de p<
0.05 con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se llega a la conclusion de que el
clima organizacional influye en la calidad de vida profesional del personal
asistencial de un Hospital nivel Il en Andahuaylas, 2021. La prueba de Pseudo R
cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke = 0.048, indicando que la variable
clima organizacional influye en un 4,8% sobre la calidad de vida profesional del
personal asistencial, aunque se consideran valores Optimos para el modelo de

regresion logistico los que se encuentran entre 0.2 y 0.4.

Tabla 8

Determinacién de la influencia del clima organizacional en la calidad de vida
profesional

Modelo Chi-cuadrado p Pseudo R 2Nagelkerke

Final 3,950 0,047 0,048
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Prueba de hipétesis especifica 1

En la tabla 9 se observa el valor de la prueba Chi cuadrado= 7,487 y el valor de p<
0.05 con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se llega a la conclusion de que el
clima organizacional influye sobre el apoyo directivo en el personal asistencial de
un Hospital nivel 1l en Andahuaylas,2021. La prueba de Pseudo R cuadrado,
muestra un coeficiente de Nagelkerke = 0.088, indicando que la variable clima
organizacional influye en un 8,8% sobre la calidad de vida profesional del personal
asistencial, aunque se consideran valores Optimos para el modelo de regresion

logistico los que se encuentran entre 0.2y 0.4.

Tabla 9

Determinacion de la influencia del clima organizacional sobre el apoyo directivo

Modelo Chi-cuadrado p Pseudo R 2Nagelkerke

Final 7,487 0,008 0,088

Prueba de hipotesis especifica 2

En la tabla 10 se observa el valor de la prueba Chi cuadrado= 0.556 y el valor de
p> 0.05 con lo cual se acepta la hipétesis nula y se llega a la conclusion de que el
clima organizacional no influye sobre la carga del trabajo en el personal asistencial
de un Hospital nivel Il en Andahuaylas,2021. La prueba de Pseudo R cuadrado,
muestra un coeficiente de Nagelkerke = 0.007, indicando que la variable clima
organizacional influye en un 0,7% sobre la calidad de vida profesional del personal
asistencial, muy por debajo de los valores 6ptimos para el modelo de regresion

logistico que se encuentran entre 0.2 y 0.4.

Tabla 10

Determinacién de la influencia del clima organizacional sobre la carga de trabajo

Modelo Chi-cuadrado p Pseudo R 2Nagelkerke

Final 0,556 0,456 0,007
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Prueba de hipétesis especifica 3

En la tabla 11 se observa el valor de la prueba Chi cuadrado= 0.398 y el valor de
p> 0.05 con lo cual se acepta la hipétesis nula y se llega a la conclusion de que el
clima organizacional no influye sobre la motivacién intrinseca en el personal
asistencial de un Hospital nivel Il en Andahuaylas, 2021. La prueba de Pseudo R
cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke = 0.006, indicando que la variable
clima organizacional influye en un 0,6% sobre la calidad de vida profesional del
personal asistencial, muy por debajo de los valores éptimos para el modelo de

regresion logistico que se encuentran entre 0.2 'y 0.4.

Tabla 11

Determinacién de la influencia del clima organizacional sobre la motivacion
intrinseca

Modelo Chi-cuadrado p Pseudo R 2Nagelkerke

Final 0,398 0,528 0,006
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V. DISCUSION

El clima organizacional constituye una de las variables relacionadas con la gestion
gue mas influencia ejerce sobre las percepciones del personal de salud, dentro de
las cuales se encuentra la calidad de vida profesional. Si bien existen
investigaciones que abordan estas variables de manera independiente, son pocos
los que buscan establecer la existencia de relacion entre ambas variables dentro
del equipo de salud, por lo que las presentaciones de estos resultados constituyen

un aporte tedrico de importancia para futuras investigaciones sobre el tema.

En relacién a la variable clima organizacional, la percepcion de los trabajadores
asistenciales de un Hospital nivel Il fue de nivel en riesgo para el 58,8% y de nivel
adecuado para el 41,2%. Un resultado distinto fue reportado por Céardenas y
Condori (2017) en enfermeras del servicio de hospitalizacion del Hospital 11l de
Goyeneche-Arequipa, quienes hallaron un clima organizacional adecuado en el
53,6%. De manera similar, el estudio de Jurado (2018) en trabajadores de un
policlinico del distrito de San Luis-Lima, encontr6 que el 50% de participantes
consideraba adecuado el clima organizacional. Como se aprecia en estos
resultados, se estima que entre los trabajadores de los establecimientos de salud
existe aproximadamente un 50% que percibe un clima organizacional adecuado,
aunque es necesario realizar estudios con poblaciones de trabajadores mas
especificas que permitan entender mejor estas diferencias y las explicaciones de

las mismas.

Debe destacarse que los hallazgos en los distintos establecimientos responden a
la forma en que se lleva a cabo la gestion de sus autoridades, y no pueden ser
extrapoladas o servir de referencia de lo que sucede en otros establecimientos
cercanos. Sobre ello Nugroho y Azam (2021) resaltaron que la estructura
organizacional en instituciones de salud, aun teniendo similares caracteristicas,
generan diferentes grados de satisfaccion en el personal sanitario, como resultado
de las diferencias en el disefio del trabajo y las competencias, por lo que el papel
gue desempefien los gestores adquiere una gran importancia en este aspecto.

En relacion a la variable calidad de vida profesional, la percepcion de los
trabajadores asistenciales del Hospital nivel Il fue de nivel buena para el 67,6%,

regular para el 25,5% vy alta para el 6,9%. Debe considerarse que, segun la forma
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de medir la variable del instrumento elegido, lo ideal es que el trabajador perciba
una calidad buena o alta, mientras que en otros instrumentos sélo se genera como
nivel mas alto la alternativa buena, por lo que podria generarse alguna confusién
en la interpretacién de los resultados. Otros estudios realizados en hospitales a
nivel nacional han evidenciado la existencia de un nivel bueno en la calidad de vida
profesional, como el de Revatta(2019) en enfermeras del Hospital Arzobispo
Loayza, y Cardenas y Condori (2017) en enfermeras del Hospital Il de Goyeneche-
Arequipa, donde se hallaron un nivel de calidad bueno en el 95% y 82,1%,
respectivamente. Es posible que el tratarse de estudios realizados sd6lo en personal
de enfermeria explique esta percepcidn mas positiva, ya que este grupo profesional
presenta el mayor nimero de trabajadores en los hospitales de alta complejidad,
asi como una mejor distribucion de sus funciones y el apoyo de un personal técnico

que contribuye a disminuir su carga laboral.

Sin embargo, un resultado distinto fue reportado por Yupanqui (2019) en
enfermeras del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas (INEN), donde
hallé que el 71,7% de ellas percibe un nivel medio en su calidad de vida laboral. Se
destaca sin embargo en dicho estudio, que el 56,7% de participantes presentd un
nivel alto de motivacion intrinseca, lo cual podria compensar en gran medida sus
percepciones negativas en las demas dimensiones. Esto podria complementarse
con lo descrito por Hernandez (2017) acerca de la motivacion intrinseca del
personal de salud, quien refiere que el personal expresa diferencias en cuanto a la
motivacion que sienten cuando se comparan distintos servicios, ya que el personal
puede percibir que en algunos servicios su labor es mas importante que en otros, y
amortiguar con ello el efecto de una mayor presion laboral a la que se verian
sometidos, y que con el tiempo desencadenan agotamiento y bajo rendimiento
laboral. En el caso del INEN, es posible que muchas de esas enfermeras, a pesar
de sentirse agotadas o percibir poco apoyo directivo, sienten que su trabajo cumple
un papel importante en la sociedad o que es un gran paso dentro de su formacién
académica y laboral y le abriria las puertas a futuras opciones laborales, lo cual

motivaria su permanencia en la institucion.

También debe ser considerada la existencia de otros factores que pueden influir en

la mejor percepcion de calidad de vida profesional en el personal de salud, como lo
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mencionan Santos et al. (2018) en su estudio realizado en un hospital universitario
terciario de Sao Paulo, Brasil, donde encontraron que las enfermeras que tienen un
mayor salario y tiempo de trabajo por encima de los seis afios, suelen percibir una
mejor calidad de vida profesional, caracteristicas que en el contexto peruano
podrian verse reflejadas en el personal que se encuentra en condicion de nombrado
segun la ley 276, pero que en el presente estudio solo representa el 6,9% de la

muestra.

En cuanto a las dimensiones de la calidad de vida profesional, el apoyo directivo
presentd una mayor frecuencia de percepcion buena/alta, con un porcentaje de
52,9%. Un resultado mejor fue encontrado en el estudio de Revatta (2019) en
enfermeras del Hospital Arzobispo Loayza conde se encontré un 80% de nivel
bueno para esta dimension, mientras que Yupanqui (2019) en enfermeras del
instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas hall6 un 78,3% de nivel medio. Sin
embargo, debe evaluarse en futuras investigaciones las diferencias que existen
entre las percepciones reportadas por cada tipo de profesional que forma parte del
equipo de salud, ya que el apoyo directivo no es percibido de igual manera en ellos,
y este resultado podria encubrir algunas deficiencias de la institucion. Estas
diferencias fueron consideradas por Diaz y col. (2013), quienes hallaron una mejor
percepcion entre los médicos, mientras que los auxiliares de enfermeria sienten
gue el apoyo es minimo hacia su labor, razén por la cual ellos recomendaban que
la gestion en los establecimientos de salud deben considerar una mejora en la

forma de comunicacion de las autoridades con todo el personal.

Por el lado de la dimension carga de trabajo, en la presente investigacion se
encontré un 39,2% del personal asistencial que reportaba una carga alta y un 56,9%
gue percibia una carga regular. Un estudio con resultado similar fue reportado en
Espafia por Abouzed et al. (2020), donde hallaron que el 41% de las enfermeras
percibia una alta carga de trabajo. De manera mas extrema, Cafiizares y Cedefio
(2020) en un estudio realizado en enfermeras de un hospital ecuatoriano, encontro
gue el 60% de ellas reconocia la existencia de sobrecarga laboral y el 82,5%
consideraba que sus actividades le generaban estrés. Estos resultados concuerdan
con los mencionado por Birhanu et al.(2018), quienes afirman que los profesionales

de salud que laboran en hospitales constituyen uno de los grupos mas afectados
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por la sobrecarga laboral, por lo que es muy comun encontrar en ellos cuadros de
estrés como resultado de sus horarios prolongados y rotativos, situacion que no
puede ser evitada por la gestidn, pero que debe ser compensada con algun tipo de

incentivo que ayude a disminuir sus efectos negativos en el trabajador

Sin embargo, Revatta (2019)encontré un resultado totalmente opuesto a los
anteriormente mencionados en enfermeras del Hospital Arzobispo Loayza,
reportando un 85% que percibia una baja carga de trabajo. Estas grandes
diferencias percibidas pueden explicarse las diferencias existentes en la gestion del
personal en las distintas instituciones, asi como la mayor demanda de pacientes
gue estos establecimientos tienen segun su complejidad. Por ello, es importante la
realizacibn de mas investigaciones sobre este tema, para entender mejor los
factores que determinan las diferentes percepciones de la carga laboral en el
personal de enfermeria y de qué manera estas diferencias pueden afectar la

expresion de otras variables como la satisfaccion y el rendimiento laboral.

En cuanto a la dimension motivacion intrinseca, se encontré una mayor frecuencia
de percepcion buena/alta con 81,4%, y también fue la Unica que presenté valores
de percepcion en el nivel excelente en el 13,7%. Otros estudios realizados a nivel
nacional encontraron resultados similares para la motivacion intrinseca, como el de
Yupanqui (2019) en enfermeras del instituto Nacional de Enfermedades
Neoplasicas con un 56,7% de nivel alto, seguido de un 33,3% de nivel excelente; y
el de Revatta (2019) en enfermeras del Hospital Arzobispo Loayza con un 90% de
nivel bueno; mientras que, a nivel internacional se destaca el estudio de Abouzed
et al. (2020) en enfermeras de un centro hospitalario de Espafa con un nivel alto
en el 82%. Ello demuestra la ventaja de haber dividido la calificacién de los puntajes
en cuatro niveles en vez de tres, ya que, en el dltimo caso, tal como se pudo
apreciar al comparar los antecedentes con los resultados de la presente

investigacion, se hubiera dejado de percibir esta sutil diferencia.

La influencia del clima organizacional sobre la calidad de vida profesional se
determiné mediante la aplicacion de regresion logistica ordinal, obteniendo un valor
de prueba Chi cuadrado= 3.950 y p= 0,047, y segun el Pseudo R cuadrado-
coeficiente de Nagelkerke= 0.048, se puede afirmar que la variable clima

organizacional influye en un 4,8% sobre la calidad de vida profesional del personal
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asistencial. Este resultado es similar al reportado por Cardenas y Condori (2017)
en enfermeras del Hospital Ill de Goyeneche-Arequipa, donde hallé una asociacion
significativa entre ambas variables con la prueba de Chi cuadrado (X2=4,154;
p=0,004).

Otro estudio que también demostro la existencia de una relacion significativa entre
ambas variables, aunque empleando una prueba de correlacién con la Rho de
Spearman, fue el realizado por Ricse (2017) en médicos anestesiélogos de los
establecimientos de EsSalud y MINSA en Lima-Perd, donde encontr6 una
correlacion baja, positiva y significativa determinada por un coeficiente Rho de 0,29.
De manera complementaria, a nivel internacional, aunque de manera descriptiva y
no inferencial, Cafizares y Cedefo (2020) encontraron que el 67,5% de enfermeras
gue labora en un hospital ecuatoriano percibe un mal clima laboral, siendo

considerado este el factor mas relevante que afecta su calidad de vida profesional.

A partir de estos resultados se desprende que la variable clima organizacional
presenta influencia en la percepcion de calidad de vida profesional del equipo de
salud, tanto en su labor asistencial como administrativa, aunque el coeficiente de
Nagelkerke evidencia a su vez que el porcentaje de influencia no estéa dentro de los
valores que pueden ser considerados 6ptimos, por lo que es necesario plantear
estrategias de mejora, especialmente en aquellas dimensiones que han alcanzado
menor nivel de percepcidn positivo, tanto para el clima organizacional como para la

calidad de vida profesional.

La influencia del clima organizacional sobre la dimension apoyo directivo de la
calidad de vida profesional fue la Unica que alcanzo6 valor significativo tras la
aplicaciéon de regresion logistica ordinal, obteniendo un valor de prueba Chi
cuadrado= 7.487 y p= 0,008, y segun el Pseudo R cuadrado- coeficiente de
Nagelkerke= 0.088, se puede afirmar que la variable clima organizacional influye
en un 8,8% sobre la calidad de vida profesional del personal asistencial. Esta
relacion entre clima organizacional y calidad de vida profesional también fue
mencionada de manera indirecta por Santa Cruz (2020), quien consideraba que el
clima organizacional en un hospital podria ser mejorado a través del desarrollo de
una estrategia de comunicacion interna entre los profesionales de salud con el

proposito de optimizar tanto sus vinculos a nivel laboral como personal. Esto
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deberia incluir una mejor comunicacion con los directivos para dejar evidencia del
apoyo que le brindan, el cual muchas veces no es reconocido por falta de

informacion.

La influencia del clima organizacional sobre la dimensién carga de trabajo de la
calidad de vida profesional no encontré6 un valor significativo en la presente
investigacién de acuerdo con la interpretacion del coeficiente de Wald y los niveles
de significancia estadistica (p=0,456). Un resultado diferente que puede ser
relacionado con este hallazgo, es el reportado por Aharon et al. (2019) en
enfermeras de un hospital de salud publica de Israel, donde se encontré que el
entorno de trabajo y la satisfaccion laboral tienen una influencia significativa sobre
su calidad de vida profesional. Aunque por tratarse de un pais en donde la
organizacion y gestion de su personal de salud es mejor, es posible que las
enfermeras tengan una menor percepcion de la carga laboral en comparacion con

los paises de esta region.

La influencia del clima organizacional sobre la motivacion intrinseca no encontrd un
valor significativo en la presente investigacion de acuerdo con la interpretacion del
coeficiente de Wald y los niveles de significancia estadistica (p=0,528). Este
resultado no coincide con la estrecha relacion entre la motivacion laboral y el clima
organizacional que fue mencionada en el estudio de Almendarez (2020) en
enfermeras que laboran en un hospital publico de México, donde encontrd que la
dimensién del clima organizacional con mayor promedio fue la motivacion laboral
con 3,67 puntos. Es posible que esta diferencia se relacione con la seleccion de
distintos trabajadores en el presente estudio, y no sélo de enfermeras, por lo cual
es recomendable en futuras investigaciones realizar andlisis separados de acuerdo
al tipo de profesional, para ver en cuéales de ellos esta correlacion se expresa en

Sus respuestas.

La principal limitacion en la presente investigacion estad relacionada con las
dificultades para aplicar las encuestas al encontrarse el establecimiento de salud
en una coyuntura de emergencia nacional por las medidas restrictivas adoptadas
ante la pandemia de COVID-19. Ello obligb6 a contactar al personal y distribuir las
encuestas de manera personal, los cuales dependen en gran medida de la

disponibilidad de tiempo para el desarrollo de los cuestionarios.
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V. CONCLUSIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

El clima organizacional influye significativamente sobre la calidad de
vida profesional en el personal asistencial de un Hospital nivel Il en
Andahuaylas 2021, alcanzando una influencia del 4,8% segun el
coeficiente de Nagelkerke. El nivel de calidad de vida profesional fue
percibido como bueno en el 67,6% y el nivel de clima organizacional

fue percibido en riesgo por el 58,8%.

El clima organizacional influye significativamente sobre el apoyo
directivo en el personal asistencial de un Hospital nivel 1l en
Andahuaylas 2021, alcanzando una influencia del 8,8% segun el

coeficiente de Nagelkerke.

El clima organizacional no influye significativamente sobre la carga de
trabajo en el personal asistencial de un Hospital nivel Il en
Andahuaylas 2021 (p=0,456).

El clima organizacional no influye significativamente sobre la
motivacion intrinseca en el personal asistencial de un Hospital nivel Il
en Andahuaylas 2021 (p=0,528).
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VI. RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Se sugiere la realizacion de capacitaciones virtuales, considerando
las  dificultades derivadas de la pandemia COVID-19, en las que se
pueda informar y/o actualizar al personal de salud en cuanto a la
importancia que el clima organizacional y la calidad de vida
profesional tienen para las autoridades del Hospital nivel 1l en

Andahuaylas.

Se sugiere al equipo directivo del Hospital nivel Il en Andahuaylas
desarrollar una estrategia de comunicacion interna entre los
profesionales de salud con el propésito de optimizar tanto sus vinculos
a nivel laboral como personal, y que incluya una mejor comunicacion
con los directivos para dejar evidencia del apoyo que le brindan, el

cual muchas veces no es reconocido por falta de informacion.

Se recomienda al personal directivo del Hospital nivel 11 en
Andahuaylas plantear estrategias de mejora que reduzcan la
percepcion negativa que se tiene acerca de la carga laboral de sus
trabajadores, asi como la realizacion de estudios que permitan

identificar las areas que se encuentran mas saturadas.

Se recomienda en futuras investigaciones realizar analisis separados
de acuerdo al tipo de profesional, para ver en cuales de ellos se
encuentra una mayor relacion entre la motivacion intrinseca y el clima
organizacional, la cual no pudo encontrarse en el presente estudio

debido a la variedad de personal que abarcé.
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Matriz de operacionalizacion de variables

Anexo 3

VARIABLES DE | DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL MEDICION
V. 1. Es un fenémeno complejo, | Para medir el CO esté descrito | Comportamiento -Motivacion Escala: ordinal

Clima Organizacional

multifactorial, que involucra
a factores relacionados con
los estilos de direccién, la
estructura y los
comportamientos dentro de
la organizacion que tienen
como sustento los
conocimientos, actitudes y
practicas , Segredo (2017)

operacionalmente en funcion a
50 encisos los valores
oscilaron entre 0 y 100, por lo
que para clasificar el clima
organizacional global se
considerd el promedio total
obtenido segun respuestas de
los encuestados y se
establecid la siguiente escala
ordinal: C.O. adecuado: 60 o
mas; en riesgo: 40 a 59 e
inadecuado menos de 40,
agrupados en 3 dimensiones

organizacional

Estructura
Organizacional

Estilo de direccién

-Comunicacién
-Relaciones interpersonales y
de trabajo

-Funcionamiento

-Condiciones de trabajo
-Estimulo al desarrollo
organizacional

-Liderazgo
-Participacién
-Solucion de conflictos
-Trabajo en equipo

Nivel: politbmica

Nunca =0
Aveces=1
Siempre= 2

V.2

Calidad de
Profesional

vida

Emociones positivas de
satisfaccion que perciben los
trabajadores como resultado
de la ecuanimidad entre las
responsabilidades que
deben cumplir el personal, y
los elementos que cuentan
para hacerlas frente
(Hanzelikova et al., 2011).

Para medir CVP esta
conformado de 35 items que
ofrecen respuestas de opinién
en una escala de 1 a 10 puntos
y califica : Deficiente (10 — 20
puntos),Regular (21 - 50
puntos),Buena (51 - 68
puntos),Excelente(69 - 100
puntos)evalia 3 dimensiones

Apoyo directivo

Carga de trabajo

Motivacion Intrinseca

-Posibilidad de expresar lo que
se siente y necesita
-Satisfaccion con el sueldo

-El reconocimiento del esfuerzo
+Oportunidad de ser
promocionado

-Apoyo de los jefes o adjuntos y
comparfieros

-Cantidad de trabajo

-Prisas y agobios

-Presion que se recibe por la --
cantidad de trabajo

-El tipo de trabajo que realiza
-Motivacion que experimenta
-Exigencia de capacitacion
+Apoyo familiar

-Ganas de ser creativo
-Empatia

Escala: ordinal
Nivel: politbmica

En una escala de
1 a 10 puntos 'y
califica como:

Deficiente: 1 a 2

puntos
Regular: 3a5
puntos
Buena: 6 a 8
puntos

Excelente: 9 a 10
puntos




Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones Indicador ftems Escala Nivel y rangos
Comportamie Motivacién 10,15,29,3 Escala: Clasificacion de CO
nto 5,45 ordinal por Dimensiones y
organizaciona 217 Nivel: categorias
I 2’2 3’7 48 polinémica C.O. Adecuado: 6 a
Comunicacion T mas
CO enriesgo: 4 a5,9
. 3.18, CO Inadecuado:
_Relamones 23.38,46 menos de 4
interpersonale
s y de trabajo
Estructura Funcionamient | 6,11, Andlisis de CO Global
Organizacion 0 25,30,43 C.O. Adecuado: 60 a
al 1,16, mas
Condiciones 21,36,47
de trabajo CO enriesgo: 40 a 59
5,20, CO Inadecuado:
Estimulo al 31,40,50 menos de 40
desarrollo
organizacional
Estilo de Liderazgo 7,12,
direccion 26,32,41
Participacién 4,19,24,39
,49
Solucién de 9,14,28,34
conflictos A4
Trabajo en 8,13,27,33
equipo A2




Variable 2: Calidad de vida profesional

Dimension Indicador items Escala Nivel y rangos
Apoyo Posibilidad de 2,3,4, Escala: Likert de Deficiente
directivo expresar lo 5, 10, 1-10 (13 — 26 puntos)

que se sientey | 11, 14, | ordinal Regular

necesita 16, 20, | Nivel: politémica (27 — 65 puntos)

Satisfaccion 22, 23, Buena

con el sueldo 28y 30 | Nada=1y2 (66 — 104 puntos)

El Excelente

reconocimiento Algo=3,4y5 (105 - 130)

del esfuerzo

Oportunidad Bastante =6, 7y

de ser 8

promocionado

Apoyo de los Mucho =9y 10

jefes o

adjuntos y Bajo (11 — 22 Puntos)

comparieros Regular
Carga de Cantidad de 1, 6,7, (23 — 55 puntos)
trabajo trabajo 8,17, Alto

Prisas y 18,19, (56 — 88 puntos)

lagobios 21, 24, Excesivo

Presion que 25, 33 (89 — 110 puntos)

se recibe por

la cantidad de

trabajo Deficiente
Motivacion El tipo de 9,12, (10 — 20 puntos)
intrinseca trabajo que 13, 15, Regular

realiza 26, 27, (21 - 50 puntos)

Motivacion 29, 31, Buena

que 32,35 (51 - 80 puntos)

experimenta Excelente

Exigencia de (81 — 100 puntos)

capacitacion

Apoyo familiar CVP Global

Ganas de ser 35-70 deficiente

creativo 71-175 regular

Empatia 176-280 buena
CVP global 281-350 excelente
percibida calidad de 34

vida de mi

trabajo
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Anexo 4

Instrumentos de recoleccién de datos

Evaluacion del clima organizacional en salud-Segredo (ECOS-S) 2017

El propdsito de este instrumento (cuestionario) es encontrar dreas de oportunidades que permitan
mejorar el clima de trabajo en esta organizacién. La informacidn que usted nos proporcione sera de
mucha utilidad en la busqueda de la mejora continua de la institucion

I. Datos del encuestado:

Sexo: (M) (F) Edad: Estado civil:

Personal: ___ (profesional) (Técnico) Condicién laboral:

Il. Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca en qué medida usted considera
se aplica en su drea de trabajo. Para cada inciso marque con una X una sola respuesta: Nunca (N), A
veces (AV) o Siempre (S).

[1l. Incisos del cuestionario:

Escala Valores
Nunca 0
A veces 1
Siempre 2
N° ltems Valores
1 El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es agradable 0 1
La imagen que se proyecta de la institucion a la sociedad es de reconocimiento y 0 1
prestigio
3 Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de trabajo o 0 1 2
departamento son cordiales
4 Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas participan activamente 0 1 2
5 Los cambios en la institucion se proyectan en dependencia de las necesidades, 0 1 2
exigencias o demandas de la organizacion misma
6 Los trabajadores conocen la misién de la institucion 0 1 2
7 Existe preocupacion porque se entienda bien el trabajo a realizar 0 1 2
8 Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo 0 1 2
9 | Todos los problemas se discuten de una manera constructiva 0 1 2
10 | El trabajo que realizo me gusta 0 1 2
11 | El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los trabajadores 0 1 2
12 | Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe resolverlo 0 1 2
13 | Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de los miembros 0 1 2
del equipo
14 | En el andlisis de los problemas se pueden plantear criterios 0 1 2
15 | Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal 0 1 2
16 | Las condiciones fisicas de trabajo son buenas 0 1 2
17 | Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacion fluya en la institucion 0 1 2
18 | Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo 0 1 2
19 | Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion colaboran entre ellos 0 1 2
20 | En lainstitucion se le da atencion al desarrollo de los equipos humanos 0 1 2
21 | Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el desempefio de las personas 0 1 2
22 | Lainformacion en la institucion llega de forma clara desde el nivel superior hasta los 0 1 2
trabajadores
23 | El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés de la institucion 0 1 2
24 | Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los objetivos de la institucion 0 1 2
25 | Las acciones de control se realizan de forma planificada 0 1 2
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26 | Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal con el fin de 0 1 2
mejorar la calidad del trabajo

27 | El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente 0 1 2

28 | Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo 0 1 2

29 | En la institucion las personas que trabajan bien reciben reconocimiento 0 1 2

30 | Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo que corresponde 0 1 2
desarrollar dentro de la organizacion

31 | En la solucién a los problemas y conflictos dentro de la organizacién se tienen en cuenta | 0 1 2
las opciones mas creativas que aportan los trabajadores

32 | Cuando se inicia una tarea se explica el por qué 0 1 2

33 | Los resultados alcanzados en la institucion son frutos del trabajo de todos 0 1 2

34 | Se estimula la participacion de las personas para encontrar soluciones creativas a los 0 1 2
problemas

35 | Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a los resultados de la 0 1 2
institucion

36 | Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten dar solucién a 0 1 2
los problemas

37 | Lainformacion requerida para cumplir con las actividades fluye de forma rapida 0 1 2

38 | Lainstitucion se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones de las 0 1 2
personas dentro de la organizacion

39 | En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacion de todos los 0 1 2
trabajadores

40 | Existe correspondencia entre los objetivos de la organizacion y el trabajo que se realiza 0 1 2

41 | Ala hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas del colectivo 0 1 2

42 | Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los resultados de trabajo 0 1 2

43 | Los trabajadores en la institucion cumplen con el horario laborar de forma regular 0 1 2

44 | Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacién adoptan posiciones 0 1 2
sinceras

45 | Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion en la que laboran 0 1 2

46 | En la institucion se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas hacia los 0 1 2
comparieros de trabajo

47 | Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en la institucion 0 1 2

48 | La informacién que se requiere de los compafieros del equipo se recibe oportunamente 0 1 2
para realizar el trabajo

49 | Se propician cambios positivos en funcion del desarrollo de la institucion 0 1 2

50 | Los criterios de los trabajadores son fuente de informacion para definir las 0 1 2

transformaciones necesarias en la organizacion

Gracias por su apoyo.
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Instrumento de Calidad de Vida Profesional (CVP-35)

El presente cuestionario es anénimo. Lea atentamente los datos y responda con aspa en un
recuadro de cada fila de los enunciados, la sinceridad de las respuestas permitira garantizar el
nivel de confiabilidad del estudio.

Datos del encuestado

Sexo: (M) (F) Edad: Estado civil:

Personal: ___ (profesional) (Técnico) Condicion laboral:

Le presentamos los enunciados en relacion a su trabajo, piense en su actual situacion profesional
y diga como se presentan los enunciados dentro de su vida profesional. Deberd responder
calificando del 1 al 10, donde nada tiene como valor 1 y 2, algo tiene como valores 3, 4 y 5,
bastante tiene como valores 6, 7 y 8, y mucho tiene como valores 9 y 10.

zZ

° Enunciados Nada Algo Bastante Mucho

1 |2|3[4|5[6]7|8 |9 |10

Cantidad de trabajo que tengo

Satisfaccion con el tipo de trabajo

Satisfaccion con el sueldo

Posibilidad de promocion

Reconocimiento de mi esfuerzo

Presion que recibo para mantener la calidad de mi trabajo

Presion recibida para mantener la calidad de mi trabajo

Prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo

O OINO|OAWIN|F-

Motivacién “ganas de esforzarme”

10 | Apoyo de mis jefes

11 | Apoyo de mis compafieros

12 | Apoyo de mi familia

13 | Ganas de ser creativo

14 | Posibilidad de ser creativo

15 | Dejo de tener comunicacién al acabar la jornada laboral

16 | Recibo informacién de los resultados de mi trabajo

17 | Conflicto con otras personas de mi trabajo

18 | Falta de tiempo para mi vida personal

19 | Incomodidad fisica en el trabajo

20 | Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito

21 | Carga de responsabilidad

22 | El lugar donde trabajo trata la calidad de vida de mi puesto

23 | Tengo autonomia o libertad de decisién

24 | Existe interrupciones molestas

25 | Estrés (esfuerzo emocional)

26 | Capacitacion necesaria para hacer mi trabajo

27 | Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual

28 | Variedad en mi trabajo

29 | Mi trabajo es importante para la vida de otras personas

30 | Es posible gue mis respuestas sean escuchadas y aplicadas

31 | Lo que tengo que hacer queda claro

32 | Me siento orgulloso(a) de mi trabajo

33 | Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud

34 | Calidad de vida de mi trabajo

35 | Practicas la empatia

Gracias por su apoyo.
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Anexo 5

Certificado de validez
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‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Se dedica Sernpa  revisar que se requiane pam mejorar ¢l desemperio de las
PRISOras
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DIMENSION 3. Estilo de dirsccion
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Las ideas dol colectvo san tenidas en cuenta Dana mejons s resultacos de
X X X
Cuando s anolza un problmma los miemros de ka organizacian adoplan X % %
poxicones sincerss
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr: FLORES SOTELO WILLIAN SEBASTIAN  DNI: 06175729
Especialidad del validador: GESTION ECONOMICA EMPRESARIAL / ECONOMIA

27 de MAYO del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL

DIMENSIONES / items

{
:

Relevancia?

E

DIMENSION 1. Apoyo directive

No

Sassfaccion con el sueldo

Positadad do promocion

“Reconociovento de mi ashserzo

Apayo de mis jeles

APOYO 09 Més COMPAMTSs

Poaibddag de sef crastvo

Dajo de lerar cotmunicacidn of acobar ks yornaca labord

Recha informackan de 166 resutados de mi frabap

" Posibadag 06 expresar 1 GuUe PENEC y NECESHD

"Ellugar donde trabag Irata s calod de vadn 99 M pUBEIO

Tango sutonomia o Kbertad ge decision

Es postie que mis sean y aptcados

DIMENSION 2: Carga do trabajo

Cantidad de trabao que tengo

Presion gue recibo para mantener & calidad de mi irabag

Prasion recilids paca mansans: B calidad de ml frabeo

Praas y agobias por talth de errpo paen hacet mi Babsjo

Canfilcic con abas personas de mi irabap

Fifita da tiempo para mi vida persanal

Incomodidad fisia en o trabeo

Carga de resporsabiidad

Exisle INMamUpCionss molestin

"Entres, eshuszo smocional

DIMENSION 3. Motivacion Intrinseca

Batsfaccion con el tpo dn Fadbajo

Mothscon "ganas de esforzarme

Apoyo de mi famila

Gunas de sar crastivo

Capaciacion necesaia pars hacer Ini Badajo

"Estoy copaciiado para hacer mi irabayo achad

Vartedad en mi trabajo

duﬂﬂa=°~ ﬂ&ﬂsﬂ:“*’“ 4&%%35::3“*“ 4

M Irabago 08 IMportanin para Ia vitda de ofras pamonas

B e e e I R S I 4
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3 Lo que 18090 que Races queda clvo X X X

2 Me siento orgulicsc(s) de i rabajo x X X

k] M rabojo Gene consacuancias negatvas X X X

3 | Caldad de vida de mi frabajo X X x

3 | Practicas la Empatin X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ....... —— 81 HAY SURICIENCIA..........coveerreenrrarermarsrsvnssssnsosssssssssosssses
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr: FLORES SOTELO WILLIAN SEBASTIAN DNI: 06175729
Especialidad del validador: GESTION ECONOMICA EMPRESARIAL / ECONOMIA

27 de MAYO del 2021
TPertimencia: B tem conesponds & conceplo tedeco formutade

*Relevancia: £ item es aptoplado para regrasenty ol componente 0
dmensdn espacifica del consiructo

IClaridad: Se anliends sin dicutad slguna o enurciado de item, es
concso, mxacio y direcio

Nota: Sificence, se dee sulcencia cuando los items planteados
50 suficientes para medir la dmession FlrmnddEzpcmlnhrmb.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES | itoms

Pertinencia' Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: Comportamiento organ(zacional

2

prestigo

La imagen que se proyects de 1 inslituckdn a la sociedad es de reconacimento y

x

)

-

3

Les relaciones nterpersonales entre el pfe y los membros del equipo de trabajo o
departamento son cordiales

10

£l trabaje que realzo me gusta

15

Cada ratapdo! es consderado como conocedor de su frabajo y e le trata como
l

L P P

&£ =X

17

Se conocen 108 Mecanismos establckios para que 1a mlormacidn fluys en e
nstitucdn

wie armonia en fas relacones entre el jefe y of aquipo de trabae

La informacian an & insbitucion llega os forma clara desde el nivel superior kasta
o5 raba@dores

= = >

£l manienimiento de 1as buanss relaciones Niepersonales 65 nMeés de
nstiucdn

"En la Insttucidn las personas que trabajan bien reciben reconocemiento

Los trabajadores se sienten satisfecho de ko que han aportado a los
resuftados de la nstitucion

= x>

w [m|X |»> M=

La informacion requernda para cumplr con las actividades fluye de forma
rapida

>

L3 InsStucian 5o proocupa por of 0esaroio de valoles, actiudes y /eiaciones de
{as perscnas dentro de & organzackin

>

Los trabajadores mandiestan crgullo de portenecer a & insttucidn en la que
labaran

>

En la instRucion se estila &) saludo dano y las demostraciones alectvas hacia jos
companoros do rabaw

=

=

La informacin que se fequiore de 0 companoros del equipo e recbe
opodunamente para reaicar ¢l rabao

DIMENSION 2; Estructura Organkzacional

El ambients de trabao gque se respira en la nshitucdn es agradable

|8

|2 =
Z

LOS camnbios en & INstilLon se proyectan an depensencia de 136 necesidades,
exgencias o dernandas de fa organizacdn misma

°°|~ a?sasleawimwa

Los trabajadcres conocen [ minidn de la nstitucidn

1"

El contenido de ratayo se dedmita y es del conooimienio de 08 abaadores

Las condiciones fisicas de frabajo son buenas

En [a institucion se le da atencidn sl desarrollo 62 los equipes humanos

i< » (8] »

> %

rxin>Iy
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| frabago ——— e = * L3 L ‘
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencha’

IRelevancia®

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: Apoyo directivo

No

Satimtaccén con el suekdo

Posibiidad de promocion

Reconcamianio de mi esfuezo

Apoyo de irvs jefes

Apoyo da mis companeros

Fosibiidad de ser cmabve

Dejo de lenes comunicacadn al acsbar 1 jomada lsbors

Recibo iInformacidn dé ks resultados de mi trabagp

Fosibiidad de expreaat (0 que pIenso y necesilo

" El lugar donde trabajo Yrata 1a caldad ge vica 0a mi puesto

Tengo autonomia o iberad de oectsian

=l laixx s (x{xP* @

Es posbie que ms respuestas sean escuchadas y aplcades

DIMENSION 2: Carge de trabajo

Cantizad de trabap que lengo

Presn que recibo para marisnas (8 calidad de me taban

Preson mchida para mantener ia cakdad 08 mi Ta08I0

Prisas y agobios por faa de bompo par hacer m) trabajo

Conflicio con ofras personas de mi trabajo

Fafta 0a bampo para mi Wwea personal

Incomodidad flsca en ef frabajo

Carga de resporsablicdad

Existe intarmupciones molestas

Estrés, esfuerzo smocianal

DIMENSION 3: Motivacién Intrinseca

“Babsfacoan con gl bpo de trabap

Motivacien “ganas de esforzarme’

Apoyo de mi familin

(Ganas de sef areativo

Capactacidn necesarna par hacer mi trabap

"Esioy capociiado para hacer mi trabajo actual

Vanedaa en mi¢ trabao

| a[ax

Mi rabais ed importande pars 1@ vwia Oe Olres parsonas

vsﬁnﬁzxznvyﬁuaah’?Aﬂ LA TR L A LR N L LR Y ]

PR Bl S P 11 A £ O S L Rl o ol ol P
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" Lo que 1enga que hacer queda claro ® %3 ”
32 | Me wento orpulioscia) de m rabap K - =

33 | MiImbajo Dena CONBECURNCIAS Nogatvas p = = |

a4 | Cahoad de vida de v vatap " x =

¥» Practicay is Empatla — —— » (o I ¢
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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et DOCTOR. EN. EOUCACAN, MAGISTER BN PSIOLOGIS EOUEATIVA

"Pertinencia k| fem comasponde af conceplo lEonco formulada
"Relovancia: ] fem es spropuado para represantar @ componants o
dimenson aspaciica dal constucto

Claridad: Se entiende an ditcullad slguna e enunclado def tem, o5
pancsn, exack y deacto

Nota Suficiencia, s doa suliciencia cuando 'os fems planfoadcs
son suficentes para madir la dmension

ABOCMM.€ a AZ. de T Mitdel 25 24
weessmmes
mm“ggﬂ

C.Ps.P. 3041
2

Firma del Experto Informante.
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‘]l ESCUSLA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES | itoms

Pertinencia' Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: Comportamiento organ(zacional

2

prestigo

La imagen que se proyects de 1 inslituckdn a la sociedad es de reconacimento y

x

)

-

3

Les relaciones nterpersonales entre el pfe y los membros del equipo de trabajo o
departamento son cordiales

10

£l trabaje que realzo me gusta

15

Cada ratapdo! es consderado como conocedor de su frabajo y e le trata como
l

L P P

&£ =X

17

Se conocen 108 Mecanismos establckios para que 1a mlormacidn fluys en e
nstitucdn

wie armonia en fas relacones entre el jefe y of aquipo de trabae

La informacian an & insbitucion llega os forma clara desde el nivel superior kasta
o5 raba@dores

= = >

£l manienimiento de 1as buanss relaciones Niepersonales 65 nMeés de
nstiucdn

"En la Insttucidn las personas que trabajan bien reciben reconocemiento

Los trabajadores se sienten satisfecho de ko que han aportado a los
resuftados de la nstitucion

= x>

w [m|X |»> M=

La informacion requernda para cumplr con las actividades fluye de forma
rapida

>

L3 InsStucian 5o proocupa por of 0esaroio de valoles, actiudes y /eiaciones de
{as perscnas dentro de & organzackin

>

Los trabajadores mandiestan crgullo de portenecer a & insttucidn en la que
labaran

>

En la instRucion se estila &) saludo dano y las demostraciones alectvas hacia jos
companoros do rabaw

=

=

La informacin que se fequiore de 0 companoros del equipo e recbe
opodunamente para reaicar ¢l rabao

DIMENSION 2; Estructura Organkzacional

El ambients de trabao gque se respira en la nshitucdn es agradable

|8

|2 =
Z

LOS camnbios en & INstilLon se proyectan an depensencia de 136 necesidades,
exgencias o dernandas de fa organizacdn misma

°°|~ a?sasleawimwa

Los trabajadcres conocen [ minidn de la nstitucidn

1"

El contenido de ratayo se dedmita y es del conooimienio de 08 abaadores

Las condiciones fisicas de frabajo son buenas

En [a institucion se le da atencidn sl desarrollo 62 los equipes humanos

i< » (8] »

> %

rxin>Iy
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‘-"ﬁ ESCUELA DX POSGRADO

52 gadica Hempa & revisar qua se g PArE Meorar of des #o de las
porsonas

Las acciones de control s realizan de forma paniicada

vI|#

sy =

Eﬂmwmammclmalﬁqom
comesponde desarrcliar dentro de la organizacion

=

i

Enhmmammymmmmoahomm-mm
mnommmumum

Mwmmmmmmpmumﬂu
sokucién a los prodlemas

*

X |

&&MMMoWuhwyuwuu
reaiza

thhhdwumhmmwnﬂmmatmamm

MMMﬂmMmduuMUbM

mmuummmmnmmmum
Iransformaciones necesarios an & ogganzackn

O N 3: Estilo de direceién

-~

mmmmpunmm-mmm

Mmiam&nuuﬁim

meforar of Tabsjo s& solctan ideas y propoestas 3l CoWClive

Todos los probiemas se Gecuten de Una manera consuuETva

mwmmmmummﬁmm

!"P’u“?’

X ixls 7 |0 w2 |[¥n|x

X % [s|a] A

Para cumplit con of frabajo hay quo recuri a fodas 88 Capecdades dé o
Miembros def equipo

| En el anaisis de ios problemas se puden plantear critence

|
!

.

=

Los diferontas niveles [erdquicos de i Gganizacion colaboran enire ioa

M~

mmwmawmmmummmuh
Insttucién

»~

S O

EMpnocMmeWoMmumﬂmdnn
&mhwum

»

Mmdwwdﬂmqoumwm

Cm&mmmmnmwm

Cuando se INcia una tarsa 56 expiica ol por que

Lnamdumz:dunbm.wmhalmpdabdu

Elx| 2=

s-mhmahmmnmmmm.
08 prodlemas

= o x| wim|

hmamnmmmdmywamh
Irabapadores

~

al o elgsnsl o =lalzl 25~

A.mamhmmnumnmqm-umwmm

A A P x| =
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FSTUELA DI PUSGRADO

i Tabap — i o [ | & |
]_44 Cuando &= SnalZa un probioma G5 MAMMBNes de & organzacion J00gtan < “« ] ] ;‘
posiciones sncaras <
L@ 5a prop b0 positivos en funcién del desarrollo de 1 inabRckin o _ e l o | .5
Observaciones (precisar si hay SURICIBNCIA) ...oovoiviiuii i
Opinién de aplicabilidad: Aﬂlﬂmm M;ﬁkdawﬁlm%ﬂ No aplicable { ]
) bizZaricTa
Apellidos y, i ki vaakdador. Dt Mg . ale. LaoTheY O, EVATINETR
- S 53 5
espuomtasadel 7200097 C(iien — Solod publics...

TParinoncia-E! liam comssponds al concepto wanco Sormwilada.
TRelevancia: £ ilam es apropiado para representar al componenis o
dimmnsdn especifica dal construclo
Claridad: S entiande an dAculad uiguna of snunciado ded item. o5
conceo, exach y drect

Nota: Sub e doe suficiencia asandd 1os flams plarmeados
o0 sidcientas pars medr i dmension

72 ¢o
VRIS )
iig Edde Sap
mnmoco Y
Firma del Experto Informante.
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‘ﬁmnummmm

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencha’

IRelevancia®

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: Apoyo directivo

No

Satimtaccén con el suekdo

Posibiidad de promocion

Reconcamianio de mi esfuezo

Apoyo de irvs jefes

Apoyo da mis companeros

Fosibiidad de ser cmabve

Dejo de lenes comunicacadn al acsbar 1 jomada lsbors

Recibo iInformacidn dé ks resultados de mi trabagp

Fosibiidad de expreaat (0 que pIenso y necesilo

" El lugar donde trabajo Yrata 1a caldad ge vica 0a mi puesto

Tengo autonomia o iberad de oectsian

=l laixx s (x{xP* @

Es posbie que ms respuestas sean escuchadas y aplcades

DIMENSION 2: Carge de trabajo

Cantizad de trabap que lengo

Presn que recibo para marisnas (8 calidad de me taban

Preson mchida para mantener ia cakdad 08 mi Ta08I0

Prisas y agobios por faa de bompo par hacer m) trabajo

Conflicio con ofras personas de mi trabajo

Fafta 0a bampo para mi Wwea personal

Incomodidad flsca en ef frabajo

Carga de resporsablicdad

Existe intarmupciones molestas

Estrés, esfuerzo smocianal

DIMENSION 3: Motivacién Intrinseca

“Babsfacoan con gl bpo de trabap

Motivacien “ganas de esforzarme’

Apoyo de mi familin

(Ganas de sef areativo

Capactacidn necesarna par hacer mi trabap

"Esioy capociiado para hacer mi trabajo actual

Vanedaa en mi¢ trabao

| a[ax

Mi rabais ed importande pars 1@ vwia Oe Olres parsonas

vsﬁnﬁzxznvyﬁuaah’?Aﬂ LA TR L A LR N L LR Y ]

PR Bl S P 11 A £ O S L Rl o ol ol P

LR R R ol P ER P ol O P L PR P C R R P PR R P e ]
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ESCURLA OF MOAGRADO

‘3t | Lo que tenge que tacer queda claro T« = X

1 Me menic arguiioscia) de mi trabae = 5 P " »

33 Mi 1raba)0 thene conseouencas negativas £ | RS | Fal

34 Calcad e vias d¢ i tadejo < > - - =
(35 |[PeseiUTogere . S . .

Obsaervaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Apncauodaguudooomolr[ ] No aplicable [ ]

Apaiidos y nombres del ez velldador. 01 Mg: . E 2216 Latnen®... Zebl2anda. ...
Zx) CLER y \/

DNE...cc v edeeia e et meed cachere

Especmiaddel  fsicouaga. Clmia = Solud Eibli...

TPertinencia b lam oamesponte al conceplo lednco lomedado
*Relevancia. £ lom es spropiado pas ropresentar &l componente o
dimensadn sspeciica del constucty

Claridad: Se ensende sn dicultad alguna el enunciada dol tem. os
conoeo, sxach y direcio

Nota: Sulcencis, s& dios sufioencia cuando los Beme plantsados
500 walcenies saa mede & dmensdn
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Anexo 6
Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por la respectiva

autoridad

A essalua

"Afio del Bicenfenario del Peru: 200 afios de independencia”
ANDAHUAYLAS 31 DE MAYO DEL 2021.
NOTA N*ZHIA-RAAP-ESSALUD-2021
LICENCIADA:
HERLINDA CARDENAS PALOMINO
PRESENTE. -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE SUS INSTRUMENTOS
DE LA TESIS ENMARCADA, “CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL DEL PERSONAL
ASISTENCIAL DEL HOSPITAL | ESSALUD SANTA MARGARITA
DE ANDAHUAYLAS, 2021°,

REF: CARTA P.065-2021-UCV-EPG-SP.

Pravio un cordial saludo me dirijo a usted, para hacer de su conocimiento que
este despacho autoriza para que Aplique sus Instrumentos de la Tesis
enmarcada “Clima organizacional en la Calidad de vida profesional del personal
asistencial del Hospital | EsSalud Santa Margarita de Andahuaylas, 2021",
debiendo presentar a este Despacho los resultados del estudio realizado.

Sin otro particular me suscribo de usted.

Atentamente.

'--—q-—- # T |
&--h—l st b ......,... ilF
Ry, S

RGHA/mmm

www.essalud.gob.pe



Anexo 7

Consentimiento informado

Estimado participante: Ud. esta siendo invitado a participar en la investigacion que viene desarrollando la Tesista
Herlinda Palomino cardenas de la UCV. Si Ud. Acepta participar voluntariamente en este estudio, se le solicitara
que responda una escala que contiene afirmaciones sobre clima organizacional y calidad de vida profesional

gue le tomara aproximadamente 15 minutos.

La participacion en esta actividad es voluntaria. Los datos obtenidos seran de caracter confidencial. Para

absolver cualquier pregunta o duda, Ud. Puede contactar a la tesista.

Sus derechos como participante incluyen:

- Anonimato: Todos los datos que Ud. Ofrezca son absolutamente andnimos, por lo tanto, no habra
manera de identificar individualmente a los participantes de la investigacion.

- Integridad: Ninguna de las preguntas que responda resultara perjudicial.

- Participacion voluntaria: Tiene el derecho de abstenerse de patrticipar o incluso de retirarse cuando lo
considere conveniente.

¢En funcién a lo leido desea participar?

Sl ( )
No ( )
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Anexo 8

Andlisis de fiabilidad del instrumento para medir el clima organizacional

;u@”ﬁ@a 0w~ 5
€% += BB 03

Lo /VARIASLES=COL €82 CO3 CO4 €O CO6 LOT C08 CoP COl0 Coll 0012 013 Cold O01% &ole colT ool
Mg‘““w E 019 0020 CO21 €022 0023 CO24 C02% £O2€ £O27 CO2E CO29 CO3D 0031 £O032 CO033 (034 €035 0036
“ Thule CO37 CO3E CO3IZ CO40 CO41 CO4Z CO43 044 CO4S COSE CO041 CO4E CO49 CO%0
Notas /SCALE | 'ALL VARIASLES') ALL
2 Comgurm 9% 0o acthe /MODRSALFNA.
& Eacala TOOAS LAS VARIGLE
Tikto
Resumen def procesamie, Analisis de fiabilidad
({9 Esnaoisticos de fantidas
La:
M:.““mm [Canjunte Se Satosl] D:AENILIO D\TRASASGY DE TES12\Tesis Herlinds Palc=ino\Metriz Herlinda conf
5T
Notas o
Pt Escala: TODAS LAS VARIABLES
Edcala TOOAS LAS VARUELE
_ﬁmo ol d los canos
L) Resumen el procesamie
QL‘ i e N -
Casos Vaklos 19 850
Excnidon® 1 50
Tt 0 100.0
3 EAmmacion porlista basada en
1003 s varianies 0ol
procad e
Estofisticos de fabildad
Afa de Nda
Cronbach wNmans
204 0]
- vl

Andlisis de fiabilidad del instrumento para medir la calidad de vida
profesional

l°9 /VARIASLES=CVEL CVP2 ©VFI CVP4 CVES CVPE CVFT CVEE OVFR OVRLIO oVELL oVRL2 ovplil oopld ovEl
Anabals co Nasiidad 5 CVPLE CVP1? CVFIB CVPLG CVP20 CVPIL CVPI2 CWPI3 CVP2L CVPLS CVP2E CVPZT CVIIE CVR29 <V
Thulo CVP3Ll CYP3Z CVIFIZ CVE3{ CTP3D
Notaa JSCALE ("ALL VARIASLES') ALL
D) Conpnto de datos achvo /MODELSRLEHA.
[ Escata TODAS LAS VARIABLE
Tituic
Resumen cel proce Andlisis de fiabllidad
@ Estacisticos % Sathead
g
Anabsis de Nasihdad [Conjunto_de_datosl] Di\EMILIC Z\TRABAJCS DE TESIS\Tesis Merlizds Falomino\Matziz Eerlinds coaf
) Thulo
Hotaa
LB Corpono e deies 3c0v0 Escala: TODAS LAS VARIABLES
] Escala TODAS LAS VARABLE
— ) Tt dol de WS Casos
ael
R, Lomorotess 3
Casos  VaMos 0 1000
Exciuldes* a a
Totsi 20 1000
a Ehmmnacion porlista basada en
todas fas variaties del
procadimians.
Estadisticos de Nabidad
B3 Niadeo Nde
Crondach ohmenis
A0 35 ]
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Anexo 9

Evidencia del tratamiento estadistico

Base de datos

| Sexo | Edad  Estcmil | Personal | Condwin ~Complvgen | EstinuOrgan | Estildidee  COTotal | NaelCO

1 1 1 2 1 1 1 17 1% 15 52 En nesgo
o 2 ° 0 2 2 1 12 1 7 50 En nesgo
3 3 1 0 2 1 2 2 17 25 64 Adecuado
s F 1 5t 1 2 2 2 18 21 60 Adecuado
§ 5 o 43 Fl 1 2 20 17 17 54 En nesge
% 3 1 4 2 2 2 2 £ 2% €8 Adeciado
r 1 1 40 2 2 2 1 18 23 56 En nesgo
B B 1 3 1 1 2 2 b i 35 50 Adecsdo
B 3 [} 4 1 1 2 2 18 20 63 Adecuado
10 10 0 35 2 1 2 " 1 1 44 En nesgo
R o | " 1 1 2 2 2 1 16 10 52 En riezge
12 12 ) u 1 1 2 16 17 0 51 En nesgo
B " ) 50 1 2 2 " 7] " 53 En nesgo
Lo | " o 3 1 2 ? 1" % 1 52 En nesgn
s 15 0 2 H 2 2 " 1% 19 52 En tiesgo
1% 16 1 45 1 1 2 1 1% 7 30 En tiesgn
| 17 ) n 1 1 1 1 13 13 39 Ennesgo
18 10 0 k7Y 2 1 2 19 13 18 50 En nesge
18 19 ) 4 s 2 1| 8 13 w 49 En iesgo
n ) 63 4 2 3 14 n 18 51 En nesgo
2 ) 54 1 1 2 2 n " 51 En nesgo
2 1 3. 1 1 2 19 1" 8 51 En nesgo

2 - n = = n- an- s ar anr 1

MJ___lmlmlewlmimlw

7.75 Deschnta 2,80 Dascrnte 545 Butea 38 Regular 1 2 2

2 342 Regutat 3,90 Regalar 477 Rogdor 4.1 Regular 2 1 2

3 358 Reguar 4.30 Ragum 4 B5 Rogalar | 43 Regular z E 7

v = 2,83 Doficients 4,80 Regular 5.23 Buea 4.3 Reqular 2 2 2
5 358 Reguiat 3,20 Regedwt 577 Bukea 4.3 Regulw 2 ] 2
6 217 Regular 4,00 Regdar 469 Rogalar | 43 Reguisr | 2 2! 2
7 350 Regudar 4,60 Raguue 500 Regudm 4.4 Regule 1 1 z

fi 3,33 Roguar 4,09 Roguar 5,15 Bueea 44 Regular 2 2 2
‘S 347 Regudar 250 Deichrle 7.45 Buses | 4.5 Regula | z z 2
w0 2 50 Defcienta 6,90 Aka 444 Rogalar 45 Regular 1 1 1
11 375 Regulat 440 Regda 5.23 Buies : 45 Regulse 1 2 2
A= 3,26 Reguar £.20 Regudar 5,92 Buera 14 Regutar 1 2 1

. 4,33 Reguar 4.00 Regem 5.31 Buses _ 45 Regulw 1 ? 2
== 4,83 Rogalar 2,40 Descrnta 600 Buera 4,6 Regular 1 2 2
1% 367 Reguar 4,20 Regedne 5.85 Buses [ 46 Regule 1 2 2
=g = 3,52 Rogalar 2,50 Dedciants 7.00 Buees 4,7 Regular 1 2 2
w 442 Regm 4,10 Regudw 545 Busew ] 47 Regulw 1 2 1

Rl 3.75 Rogdar 440 Reguar 5,92 Busea 4.7 Regular 1 1 1

1 242 Defcints 5,80 An 5.23 Buses ] 43 Ragulw 1 1 1

[ 28 | 3,25 Regular 6,30 Aka 5,42 Busea 4,8 Regular 1 1 1
H— 3.67 Reguat 5,70 Akn 5,38 Busent ' 4.9 Regulw | 1 t 1

2 5,00 Regalar 350 Rogelan 5,65 Busna a8 a.guu 1 1 1
e — e == A - = =

5 -,-.:.4 =

I I COTE Clalisties Denrnsans aabs labn 1 T



t

- 107 de 107 variabie:

[ Visizte:
|
1
2
1
1
1
2
2

£O®2 | €O1 | COM

£O15

R

. con |

oevRa |

cos | cow
‘.
‘.
1.
o
0
2
]
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CVP3 | CVYPI0 | CVP11 | CVP12 | CVP1)  CVPI4  CVPIS | CVPIE | CWHII  CVP18 | CVP19 |

1 3 3 ) 5 H 5 2 & 2 3 3
2 10 3 0 1 10 10 3 1 1 2 2
=3 5 ) 10 10 E) 5 5 3 2 4 5
4 7 10 ) 10 7 7 7 4 2 1 7
Y 10 10 0 10 9 5 1 1 4 10 7
5 s 8 ] ) 3 ) 5 2 1 5 [}
X 10 5 3 10 10 10 ] 7 2 [ 2
8 5 n 1 Ky + : 1 1 1 1 1
) b . 'y $ T r 1 ) 1 5 1
0 4 2 3 3 5 2 4 2! 4 7 8
1 4 5 7 9 7 3 i 5 3 4 2
7 ‘ ¢ . 9 3 3 1 1 1 5 1
13 4 2 1 7 N 3 1 1 5 : 1
" B 5 i 9 3 7 5 3 3 3 3
=T 4 ‘ § ) 3 . 1 4 1 4 1
18 3 7 7 10 7 ] 3 (3 3 5 4
17 8 2 5 8 9 9 5 3 3 5 3
18 4 1 5 K} 7 3 1 1 1 r 7
15 3 ) 9 10 10 7 2 2 2 8 [
2 7 2 3 ) ) 9 2 2 2 3 H
i3 R 5 5 1 1 8 5 4 3 5 1
2R El [ [} 0 8 5 [3 3 3 5 3
1

> [Visite 107 de 07 variables
Jm[mlmlmjmjmlmlmlmmN%Im

3} i 5| : 8 & & L 6 8 En riesgo En niesgo En riesgo

] 14 '9. 8 10 10 1 8 0 En tesgo [En riesgo En riesgo

S & 8§ 5 8 § 2 6 7 Adecuado En riesgo En resgo

4 10 ] 1 4 10 s 3 7 Adscuado En risgo [En nieago

[ 5 ) 10 3 9 g 8 5. 10 En nesgo En riesga En rieago

e L 4 ¢ 7 ] 2 5 9 Adecusdo  Adecusdu En fleage
I _' T 0 b s 10 3 3 10 Entiesgo  Enne nsgo "~ Endesgo

= i 4 10 5 5 7 1 8 7 Adscuad 40 |Adecuad

e 4| 10 7 10 10 1 5 9Adscusdo  Adecusdo  Adecuada

nm 3 8 2 T 5 5 5 2Entesge  Entiesge  Ennesgo

§ 3 4 8 ] 2 8 7En nesgo [En nesgo En nesgo

1 0 7 4 10 t 1 4Entiesgo  Ennesgo  Enriesgo

3 10 k) 8 0 1 3 8 En nesgo En nesgo En nasgo

9 9 8 8 9 1 5 GEnfesgo  Enriesgo En rieage

1 10 N 3 10 1 3 5 En nesgo En riesgo Ennesgo

6 5 5 5 6 5 & § En nesgo En fiesgo En nesgo
7 10 5 8 ( 5 6 € inadecuado  Enriesgs Inadecusdo

7 10 4 7 0 1 3 10Entiesgo  Ennesgo  Endesgo

& 0 8 6! 10 9 5 8 En nesgo [En fiesgo En fiesgo

9 10 3 4 10 N T 10 En nesgo En nesgo En nesgo

4 9 3 3 10 3 ) 10 Enriesge  Enriesgo  Ennigsgo

3 8 5 7 s 8 8En riesgo En riesga En riesge
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Andlisis descriptivo

§~nppmwmwmmmmwnmm

ErEEEY- - FL Y

e b=,

[ Bslal )

=8 vron Tabla de frecuencia
& B Frocusodas
- Thule WrewCompOrga
Notas
Poezectan Poccectn
U Conpunkn 04 aatae Sracuensa | Porcsoine Vo sumutado
® Tania e frecienc Vindes  Adecuade n 2 24 b
& ™o Entesgo &6 7 647 wa
1 s CompOn Inagetuam E] 28 29 1000
| G PESYOrg Totsl 192 100.0 1000
| D
- L
| g recY NavelEstrOcgan
& i
Poecentae Porcentae
Frecusrnca | Porcentaye valdo
vandes o 4 41 [N XX
Enniesgo L) 520 520 LA
Inasacuasa 4 39 EL] 1000
Tolal 162 100.0 100.0
N 0w .
Poecentam Forcente
Frocuancia | Portentaie valao
Viides  Adetuado i N8 M5 45
Enriesgo L& ] T35 75 98.0
INSscunto 2 2 b 1000
Tatal 102 100.0 1000

Faltanaje

Parcantaio valdo aeumelado
¢ 30 39 £
a8 e a3 T
8 829 929 1000
100.0 1000
NaeiCT
Porcentaj Porcamaje
Frotuancia | Percenise valdo acumulaz
Vildos  Dedclents ¢ 39 3 3
Reguiax L1 569 569 sz
At 4@ w2 w2 1000
Tosal 102 1000 1000
Neeint
Poczontaj Porcentaje
Frecomcia | Parcantaje vaido acumulato
Vildos Regulax 5 0 49 43
Buena 83 e 814 803
Exgatents \ 137 137 1000
Toeal 102 100.0 1000
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Regresion logistica

Lre-cuadrado gl Sig
Paarson 4871 1 027
Dasaacin 4707 1 028
Funcitn de vinculo. Logk
Prawdo Rcuadiate
Coxy Soall 038
Nagekerke 048
MiFaaden 024
Funcion de yecula
Logt
Estmacines de los parametros
Fiervalo de coranza 35%
Limite
Estimacion | Eror #p Wod 9 Sig Lim B3 inssror Supstior
Umbral [NWSICVP « 1] <1605 383 17,605 1 ,oo0 <2355 - 855
INRCVP = 2) 2200 A3 602 1 oo 1,332 3,060
Ubkacion  [NwelCO=1] 863 RN 3097 1 058 1,743 o7
INWRICOwT) 0* o
Funzion a2 veculo. Loge

@ Es%5 pardmstrc 55 #52ablacs an €aro porqus &% redundants

FLUM NivelAD BY RivelCO

Fundon da vinzulo Logit

@ Estmacones i

Bondad de auste
Chi-cuadado o Sy
Paarson 02 1 750
Daswviacidn 096 1 RELS
Funcidn de vintulo Lopt
Pseudo R-cuadrado
Cosy Snall (73]
Nagelkerke ces
NeF addan o4
Funcdn da vintulo
Loght
Estamaciones de los parmetios
Intervalo de contanza 63%
Limits
Estimacion | Emecfp Wiald gl Sig Limite nfanar SUPArion
Umeal [NreD = 1] +3.968 a2 43883 1 000 5163 .2,808
[NrerD = 2| =794 2 5712 1 7 1445 =141
Ubicacion  [NeiCD«1] tan 420 T 1 008 <1944 -, 208
[Nve)C0=2] 0* 0

Funcion g6 vintulo: Logit

7 ESta paramevo $& s55016CS 60 CI0 POIGUS 8§ 19dundants.
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Archwo Ediaén Ver Daos Tramsformar lnserta  Formato analizar  Mareting ket

Grifcos  Utcades  Ventana  Apuda

=] 1)

A M~ WL 0O ERPR

Y ]

*% += BE T2
=@ RSML;“ - | Mogao vetosmiiud | Che-cuadrado al 3lg.
Sdlo interseccion 14288
4 .;P“"“h':’ paad Final 13729 550 \ 456
! Funeibn de vinculo Logi
Bondad de ajuste
Chi-cuadrado o Sig
Pearson 90 1 883
Dasviacion 189 1 855
Funeitn da vintulo Logn
Psesudo R-cuadrade
Coxy Snelt gL
Nageheihe o7
WMeF adaen 003
[ (@ Estma Funcitn de vintulo
s Lot
-W@Leg
=8 PLUM Regrasidn o
I _‘% :m Estimaciones de los parimets os
([} Congurts ce Fsrealo da confiania 95%
|~ {{§ Resumen gel Limtte
= L 50 Estimacydn | Ettortip. Wald gl Sig Limite Infenoc Superce
= ﬁ Bondac de aju Umbral NeiCT=1) +3383 Ao 35187 1 oo -4 501 «2,264
{8 Preudo R-asad [MivelCT= 2) 268 207 748 1 307 -336 869
. Uicacion  [Ni2ICO=1] -298 A 554 1 457 -1.084 488
[NWRIC O3 o* o

verosimimg | Chi-cuadrado 9! Sig
S6lo imersacelon 13,314
Fnal 12,018 398 1 528
Funcian de vinculo Logt
Bondad de ajuste
Chi-tuadiaco Pl S
Paarson RiE) 1 730
Dasviacion A7 1 732
Funcion de vinculo, Loglt
Pseudo R-cuadrado
CoxySnell ood
Magalkzcks 008
McFadden 003
Funcion de vinzulo
Loge
Estimaciones de los parametros
Intervalo de conflanza 65%
Limpe
Estimacidn | Errol tip Walg ol Sig Limits indsrion supanor

Unbral [NiveiMi= 1] -3168 567 SIRE] 1 000 -4,280 -2056

[HreniMi = 3] 1556 398 17319 1 000 876 2436
Ubicacidn  [MheICO=1| -3 514 338 1 A28 1,332 o8¢

[Niz8IC0=2] o 0
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Anexo 10

Evidencia de haber aplicado el Instrumento




