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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue establecer la relacion entre el clima
organizacional y calidad de vida laboral en profesionales de enfermeria del
servicio de hospitalizacion COVID -19 Hospital PNP Luis N. Saenz 2021.
Para lo cual la metodologia de investigacibn fue no experimental,
cuantitativo, correlacionar y transversal, cuya poblacion a analizar fue
conformada por 50 profesionales de enfermeria y la muestra fue de 44,
seleccionados por conveniencia. Los datos fueron obtenidos mediante la
encuesta utilizando dos cuestionarios, Cuestionario del Clima
organizacional relacionado al Covid-19 y Cuestionario CVP-35, los cuales
fueron auto administrados. El analisis estadistico se realizO mediante el
calculo de coeficiente de correlacion de Spearman, considerando un nivel
de significancia del 5%. Resultados. El Clima organizacional fue de nivel
alto para el 47.7% de los profesionales de salud, la Calidad de vida laboral
fue de nivel regular para el 79.5%. Se encontr6 relacion directa significativa
del Clima organizacional con la Calidad de vida laboral (p = 0.382, p =
0.010), el Apoyo directivo (p = 0.424, p = 0.004) y la Motivacion intrinseca
(p = 0.429, p = 0.004), no asi con la Demanda de trabajo (p = 0.143, p =
0.354). Conclusion. Existe relacion significativa directa leve entre el Clima
organizacional y la Calidad de vida laboral, asi como con las dimensiones
“apoyo directivo” y “motivacion intrinseca”, mientras que no se evidencié
relacion entre el clima organizacional y la dimensidon “demanda de trabajo”
de la calidad de vida laboral en profesionales de enfermeria del Servicio de
Hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Saenz.

Palabras clave: Clima organizacional, Calidad de vida, Enfermeria,
Hospitalizacién, COVID-19.



ABSTRACT

The objective of this study was to establish the relationship between the
organizational climate and quality of work life in nursing professionals from
the COVID -19 hospitalization service of the Hospital PNP Luis N. Séaenz.
For which the research methodology was non-experimental, quantitative,
correlated and cross-sectional, whose population to be analyzed was made
up of 50 nursing professionals and the sample was 44, selected for
convenience. The data were obtained through the survey using two
guestionnaires, the Organizational Climate Questionnaire related to Covid-
19 and the CVP-35 Questionnaire, which were self-administered. Statistical
analysis was performed by calculating Spearman'’s correlation coefficient,
considering a significance level of 5%. Results. The Organizational Climate
was of a high level for 47.7% of the health professionals, the Quality of work
life was of a regular level for 79.5%. A significant direct relationship was
found between the organizational climate and the quality of work life (p =
0.382, p = 0.010), directive support (p = 0.424, p = 0.004) and intrinsic
motivation (p = 0.429, p = 0.004), not so with the demand for labor (p =
0.143, p = 0.354). Conclution. There is a slight direct significant relationship
between the organizational climate and the quality of work life, in addition,
there is a direct and low relationship between the organizational climate and
the dimensions “managerial support” and “intrinsic motivation” of the quality
of work life, and there is no relationship between the organizational climate
and the “work demand” dimension of the quality of work life in nursing
professionals of the COVID-19 Hospitalization Service of the Hospital PNP

Luis N. Saenz.

Keywords: Organizational climate, Quality of life, Nursing, Hospitalization,
COVID-19.



INTRODUCCION

Estudiar la calidad de vida laboral supone como principal objetivo realizar
una valoracion de la percepcion de los trabajadores respecto a sus
ambientes de trabajo, asi como también, permite identificar cuéles son los
principales factores que hacen que esta percepcion sea positiva o negativa.
La calidad de vida laboral o calidad de vida en el trabajo se basa en una
percepcion que expresan los empleados de una organizacion sobre su
grado de satisfaccion o insatisfaccion con respecto al medio ambiente en
el que laboran, lo que resulta en una evaluacion del grado de bienestar y el
desarrollo que estas condiciones generan en los recursos humanos, la
misma que cuando es negativa impacta en el 6ptimo funcionar de la

organizacion.

La calidad de vida laboral se refiere al bienestar de los empleados y tiene
relacion directa con la satisfaccion del empleado con una variedad de
necesidades a través de recursos, actividades y resultados derivados de la
participacion en el lugar de trabajo. En este sentido, no podemos dejar fuera
del andlisis la aparicion de la pandemia por el COVID-19, emergencia
sanitaria mundial que ha trastocado el mundo laboral, impactando en la
calidad de vida de uno de los activos mas valiosos de las instituciones de
salud, el recurso humano vy, por ende, en la disposicion y compromiso del

equipo de trabajo en cada una de las actividades asignadas.

Por ello, la comunidad cientifica en el afan de mejorar la percepcion del
apoyo directivo, de las demandas de trabajo y la motivacion intrinseca,
recomienda el andlisis del clima organizacional, ya que influye en el
comportamiento que tiene cada uno de los miembros al interior de un
nosocomio; incidiendo en el desempefio, satisfaccion del paciente y calidad

de servicio.



Sin embargo, aun existen estudios que rechazan la relacion entre el clima
organizacional y la calidad de vida laboral, afirmando que la calidad vital
depende unicamente del individuo. Por ello, se torna imprescindible, la
ejecucion de una investigacion, que permita establecer con certeza la

relacion entre las variables de estudio.

Lo sefialado en los acapites anteriores y, principalmente la necesidad de
estudiar las implicancias que existen entre el clima laboral y las condiciones
de vida en el trabajo, motivan la ejecucién del estudio titulado: “Clima
Organizacional y Calidad de Vida Laboral en Profesionales de Enfermeria
del Servicio de Hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz,
2021”, constituido especificamente por 8 capitulos: Capitulo |I:
Planteamiento del problema, Capitulo II: Marco tedrico, Capitulo IlI:
Hipotesis y variables, Capitulo IV: Disefio Metodologico, Capitulo V:
Resultados, Capitulo VI: Discusion de Resultados, Conclusiones,

Recomendaciones, Referencias Bibliograficas y Anexos.

La autora



l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de larealidad problemética

El clima organizacional es considerado como el fenémeno que influye en
los procesos de la organizacibn y en el aspecto psicologico de los
trabajadores los cuales repercuten en los resultados de la empresa (1), ello
en la actualidad es desafiado por la pandemia por COVID-19, que ha

expuesto la deficiencia existente en los diversos sistemas de salud (2).

Ello fue evidenciado por Shadmi, Chen, Dourado, Faran, Furler y Hangoma;
(2020) que, debido a la falta de preparacién por parte del sistema de salud,
identificaron un clima organizacional debilitado (3). Adicionalmente Aymen,
et al; (2020) mencionan que la falta de instalaciones adecuadas, por
ejemplo, falta de personal, falta de medidas de proteccion, falta de
disponibilidad de equipo y medicamentos adecuados, y la falta de
indemnizacion para proteger a la familia de verse afectada por el virus,
evidencia un clima organizacional deficiente para los trabajadores de salud
entre ellos el personal de enfermeria (4). Y Urooj, Ansari, Siraj, Khan y
Tarig; (2020) han observado que, con la aparicibn de la pandemia,
particularmente el personal de enfermeria se ha enfrentado a multitud de
problemas en forma de alto riesgo de exposicion a la infeccion, panico fisico
y psicologico, falta de equipo de protecciébn personal y agotamiento

excesivo. Condiciones que reflejan un clima organizacional inadecuado (5).

Por otro lado, la calidad de vida laboral, se puede considerar como la
satisfaccion que la persona tiene al realizar su trabajo, ya que cubre
necesidades personales laborales, siendo algunos de ellos la seguridad en
el puesto de trabajo, bienestar en la actividad laboral, desarrollo personal,
entre otros (6). Al respecto se han identificado estudios en la cual

evidencian el impacto que ha tenido la pandemia del COVID-19 en la

10



calidad de vida laboral, como el ejecutado por Rana, et al; (2020) quienes
mencionan que la gravedad del virus aumenta a medida que se reportan
MAs y MAas casos positivos y muertes, intensificando la labor del profesional
de enfermeria dejando efectos perjudiciales duraderos sobre su bienestar
fisico y psicolégico (7). Mientras que Francis, et al; (2021), reportaron que
en los hospitales publicos de Sarawak-Malasia, una calidad de vida en el
trabajo moderada para el personal de enfermeria, con insatisfaccién en la
relacion y cooperacion, en la autonomia laboral y en la adecuacion de los

recursos (8).

Posterior a ello, se han identificado estudios donde posicionan al clima
organizacional como una de las variables que modifica las categorias o
valores de la calidad de vida laboral durante el COVID-19, especificamente
en el personal de enfermeria, como por ejemplo Rana, et al; (2020) refieren,
que las enfermeras estan experimentando un deterioro significativo en su
calidad de vida laboral debido a la ausencia de un clima organizacional de
apoyo y bien equipado (7). De la misma manera, investigaciones anteriores
como la de Kelbiso, Belay y Woldie (2017), relevaron que una mala calidad
de vida laboral estaba relacionada con la falta de independencia para tomar
decisiones sobre el cuidado de los pacientes, aumento de la carga de
trabajo, conflictos de roles, falta de oportunidades para avanzar en la
carrera, salario bajo, falta de autonomia profesional (9). Y segun, Shazly y
Fakhry (2016) los principales factores que influian en la insatisfaccion con
la calidad de vida laboral entre las enfermeras eran las horas de trabajo
inadecuadas, los descansos insuficientes, el empleo deficiente, el retraso
en la promocion y la capacitacion insuficiente patrocinada por el hospital,

aspectos relacionados al clima organizacional (10).

Sin embargo, aun existen investigaciones que rechazan la relacion lineal

entre las variables de estudio, tal como se expresa en el estudio de Ricse;

11



(2017), donde se afirma que la calidad de vida en el trabajo depende
Unicamente del individuo (11).

A nivel nacional, de acuerdo al Misterio de Salud (2021), la pandemia por
COVID-19, es causante de que se prolongue el estado de emergencia
sanitaria, ademas de afectar negativamente el sistema de salud (12). de
acuerdo al estudio de Barbaggelata y Escobar, la infeccién por COVID-19
a expuesto al profesional de enfermeria a multiples dificultades entre ellas:
alto riesgo de infeccion, falta de equipos de proteccion personal y carga
laboral excesiva, aspectos que afectan el clima organizacional y que
podrian tener impacto en la calidad de vida laboral del profesional. A pesar
de la importancia del tema, son escasas las investigaciones asociadas en
contexto COVID-19. Evidenciando un vacio de investigacion al respecto y

la necesidad de estudios que evaluen ambas variables (13).

Especificamente, en el Hospital PNP Luis N. Saenz, se ha podido
evidenciar que la gestion administrativa por lo general, es muy compleja e
ineficaz, debido a que las solicitudes presentadas por el personal
asistencial son evaluadas por diversas areas antes de emitir un resultado,
afectando de manera indirecta la atenciéon que se le brinda al usuario
externo, por otro lado, el personal asistencial, en la actualidad, presentan
gran carga laboral, debido a la pandemia por COVID-19, ya que la demanda
de la atencion a superado la oferta, los turnos laborales han sido
multiplicados, por la falta de recurso humano, ademas la atencién se ha
visto afectada por la falta de recursos materiales, especificamente de
Equipos de proteccion personal (EPP), siendo un motivo mas para
aumentar el temor de un posible contagio, afectando no solo su propia
salud, sino de los suyos; dicha situacion ha sido el impulsor de la
elaboracion de esta investigacion, ademas de identificar la inexistencia de
investigaciones que hayan determinado asociacion entre clima

organizacional y calidad de vida laboral en enfermeras del servicio de

12



hospitalizacion COVID-19 de la institucion. Sin embargo, investigaciones
anteriores como la efectuada por Prieto; (2016) en enfermeras de la Unidad
de Cuidados Intensivos, quien evidencié un clima organizacional medio,
gue se relaciond significativamente con la satisfaccion laboral (p=0.000),
asi mismo se ha observado que la calidad de vida laboral es regular en la
mayoria de los casos (14).

Por ello, se torna imprescindible, la ejecucion de una investigacion que
permita establecer con certeza la relacion entre el clima organizacional y la
calidad de vida laboral, ya que su constitucion permitiria exteriorizar la
importancia de la estructura, politicas y decisiones de las instituciones y
establecer medidas que garanticen el bienestar de la enfermera, para

preservar el de los pacientes.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1 Problema General

¢, Cudl es larelacion entre el clima organizacional y la calidad de vida laboral
en profesionales de enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19
del Hospital PNP Luis N. Sdenz, Lima-2021?

1.2.2 Problemas Especificos

¢ Cudl es larelacion entre el clima organizacional y la calidad de vida laboral
en su dimension apoyo directivo en profesionales de enfermeria del servicio
de hospitalizaciéon COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Sdenz?

¢ Cudl es larelacion entre el clima organizacional y la calidad de vida laboral

en su dimensién demandas de trabajo en profesionales de enfermeria del

servicio de hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Saenz?

13



¢ Cudl es larelacion entre el clima organizacional y la calidad de vida laboral
en su dimension motivacion intrinseca en profesionales de enfermeria del

servicio de hospitalizacién COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz?

1.3. Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la calidad de vida
laboral en profesionales de enfermeria del servicio de hospitalizacion
COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz, Lima-2021.

1.3.2 Objetivos Especificos
Establecer la relacion entre el clima organizacional y la calidad de vida
laboral en su dimension apoyo directivo en profesionales de enfermeria del

servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz.

Establecer la relacion entre el clima organizacional y la calidad de vida
laboral en su dimensibn demandas de trabajo en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N.

Saenz.

Establecer las relaciones entre el clima organizacional y la calidad de vida
laboral en su dimensidon motivacién intrinseca en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N.

Saenz.

1.4. Delimitantes de la investigacion

1.4.1. Delimitacion teorica

El estudio se baso en el andlisis del clima organizacional y de la calidad de

vida laboral. Para lo cual se han utilizado diversas teorias, para la primera

14



variable se consideré la teoria de Rensis Likert, mientras que para la
segunda variable la teoria de Abraham Maslow, y para analizar la relacion

de ambas se consideré la teoria de Florence Nigthingale y de Callista Roy.

1.4.2. Delimitacion temporal

En junio se dio inicio a la elaboracién, presentacion y aprobacion del
proyecto de investigacion, en julio se procedi6 con la recoleccion,
procesamiento, analisis de los datos de informacion y el planteamiento de
las conclusiones y recomendaciones y en agosto se realizo la preparacion

y presentacion del informe final.

1.4.3. Delimitacion espacial
En este estudio fueron considerados el personal de salud que laboraba en
el servicio de hospitalizacion COVID-19 del Hospital Policia Nacional del

Peru “Luis N. Saenz”.

15



. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Francis, et al; (Malasia-2021), en su estudio de tipo descriptivo titulado:
“Quality of work life among public hospital nurses in Sarawak”, refiere como
objetivo establecer la calidad de vida laboral de las enfermeras. Fue un
investigacion observacional, descriptiva y transversal que incluyo a 461
profesionales. Los resultados mostraron una calidad de vida moderada
(puntuacién segun QoWL: 158.85 / min 50 y max. 250 puntos), con
satisfaccion en el trabajo (52.1%), en la cultura organizacional (56.8%), en
la formacion y desarrollo (50.5%), en la compensacion y recompensas
(61.6%), en las instalaciones para el trabajador (54%) y en la seguridad
laboral (52.9%); e insatisfaccidn en la relacion y cooperacion (54.9%), en la
autonomia laboral (61.6%) y en la adecuacion de los recursos (64.4%).
Finalmente, se concluy6 que la calidad de vida laboral de las enfermeras

fue moderada (8).

Ortiz, et al; (Argentina-2020), publicaron un estudio titulado:
“Preocupaciones y demandas frente a COVID-19: Encuesta al personal de
salud”, con el objeto de indagar sobre las condiciones que determinan el
clima organizacional. Fue una investigacion observacional, descriptiva y
transversal que incluyé a 5670 trabajadores de salud. Los resultados
mostraron a los recursos institucionales como la dimension del clima
organizacional percibida con mayor frecuencia como inadecuada,
disponibilidad de equipos de proteccion personal como principal
preocupacion e institucion de estrategias de contencién para profesionales

de salud como principal demanda. Finalmente, se concluy6 que el personal

16



de salud percibi6 serias deficiencias en sus organizaciones, respecto de las
condiciones necesarias para enfrentar la pandemia (15).

Gonzalez y Lopez; (Colombia-2019), publicaron un estudio titulado:
“Calidad de vida en el trabajo del personal de enfermeria en clinicas de
servicios de salud”, con el objeto de establecer la calidad de vida en el
trabajo del personal de enfermeria. Fue una investigacion observacional,
descriptiva y transversal que incluyé a 50 profesionales. Los resultados
mostraron puntuaciones bajas en 4 dimensiones de la calidad de vida
laboral: integracion al puesto de trabajo, satisfaccion, bienestar logrado a
través del trabajo y administracion del tiempo libre; y medias en 3
dimensiones: seguridad para el trabajo, soporte institucional y desarrollo
profesional. Finalmente, se concluyé que el nivel de calidad de vida en el

trabajo del personal de enfermeria fue medio-bajo (16).

Mengarelli, Calvelo, Zacharias, Garibotti; (Argentina-2018), realizaron
un estudio titulado: “Clima organizacional en servicios de enfermeria en un
hospital publico en Argentina”, con el objeto de evaluar la percepciéon del
personal de enfermeria asistencial sobre el clima organizacional. Fue una
investigaciéon descriptiva donde participaron 84 profesionales. Los
resultados demostraron que las dimensiones desfavorables fueron
“liderazgo” y “recompensa” (60% y 63%, respectivamente), mientras que
las favorables “conflicto/cooperacion” e “identidad” (69% y 80%,
respectivamente), y el clima organizacion fue favorable principalmente en
los varones. Concluyeron que el personal asistencial de enfermeria tiene

un alto grado de satisfaccion (17).

De Los Angeles; (Nicaragua-2017), publicé un estudio titulado: “Clima
organizacional del departamento de enfermeria del Hospital Militar Escuela
Dr. Alejandro Davila Bolafios, Managua, Nicaragua, marzo-abril 2017”, con

el objeto de establecer el clima organizacional del personal de enfermeria.
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Fue una investigacion observacional, descriptiva y transversal que incluyé
a 30 profesionales. Los resultados mostraron un nivel poco satisfactorio en
las dimensiones liderazgo (72.2%), motivacion (63.8%), reciprocidad
(64.3%) y participacion (63.5%) del clima organizacional. Finalmente, se
concluy6 que el clima organizacional del departamento de enfermeria fue

poco satisfactorio (18).

Peralta; (Bolivia-2017), publicé un estudio titulado: “Clima organizacional
y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de la caja de la Banca
Privada”, con el objeto de relacionar las dimensiones intervinientes del
clima organizacional y los factores de la satisfaccion laboral. Fue un estudio
descriptivo, correlacional, no experimental, donde participaron 74
profesionales de enfermeria. Los resultados demostraron que el 84% de
los profesionales identificaron un clima organizacional positivo, mientras
que sus dimensiones “estructura” fue considerado flexible (92%),
“responsabilidad” alta (91%), “recompensa” alta (91%), “riesgo” bajo (81%),
“calidez” alto (90%), “apoyo” bajo (88%), “administracién de conflicto” alta
(80%), “identidad” alta (92%), “supervision” flexible (90%), y la satisfaccion
laboral fue considerada como satisfecha (72%). Concluyd que el clima
organizacional se relacioné con la satisfaccion laboral (p=0.01) (19).

Aguilera, Bastidas, Bustamante, Cardenas; (Chile-2017), publicaron un
estudio titulado: “Clima organizacional y caracteristicas del equipo de
enfermeria en el Hospital de San Carlos”, con el objeto de determinar el
clima organizacional en este grupo profesional. Fue un estudio descriptivo,
transversal, donde analizaron a 113 profesionales de enfermeria,
incluyendo auxiliares. Demostraron que el clima organizacional fue
considerado como bueno en la mayoria de los profesionales, igual que las
dimensiones “normas” e ‘“identidad”, mientras que la dimensién de
catalogado como malo fue la “recompensa”. Concluyeron que de manera

general el clima organizacional fue buena (20).
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Sanchez; (México-2017), publicé un estudio titulado: “Calidad de vida
laboral del personal de enfermeria que rota turnos en un Hospital Privado”,
con el objeto de determinar la calidad de vida laboral en este grupo
profesional. Fue una investigacion descriptiva y transversal, donde
participaron 78 enfermeros. Hallaron que la calidad de vida laboral por
servicio fue regular (88.4%) y por turno también (87.1%). Concluyeron que

el turno y el servicio no influye en la calidad de vida laboral (21).

Urgiles; (Ecuador-2017), publicaron un estudio titulado: “Factores
asociados a la calidad de vida laboral en el personal asistencial de
enfermeria del “Hospital José Carrasco Arteaga”, Cuenca 2016”, con el
objeto de determinar el nivel de percepcién de la calidad de vida laboral.
Fue un estudio analitico y transversal, donde participaron 221 profesionales
de enfermeria. Los resultados demostraron que la calidad de vida laboral
era baja en la mayoria de los profesionales (41.6%), ademas demostraron
gue el sexo se asocié con la baja calidad de vida laboral (p=0.004), igual
que la disfuncionalidad familiar (p=0.000), y quienes tenian hijos menores
de 2 afios (p=0.000). Concluyeron que existieron factores que se asociaron

a la calidad de vida laboral (22).

Quintana, Paravic, Sdenz; (Chile-2016), publicaron un estudio titulado:
“Calidad de vida en el trabajo del personal de enfermeria de instituciones
publicas de salud”, con el objeto de establecer la calidad de vida en el
trabajo del personal de enfermeria. Fue una investigacion observacional,
descriptiva y transversal que incluyé a 345 profesionales. Los resultados
mostraron una calidad de vida en el trabajo media (puntuacion de CVT-
GOHISALO: 207.31 / bajo:56-191, medio:192-227 y alto: 228-296), con
menor nivel en los individuos sin contrato indefinido (plazo fijo:198.84 vs
indefinido:210.97) y en aquellos que realizaron otras actividades

remuneradas (Si:195.67 vs No0:209.10). Finalmente, se concluy6 que el
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personal de enfermeria tuvo una calidad de vida en el trabajo moderada
(23).

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Reyes; (Lima-2021), publico un estudio titulado: “Calidad de vida laboral
del profesional de enfermeria en el area de centro quirtrgico de la clinica
San Miguel Arcangel San Juan de Lurigancho Lima 2019”, con el objeto de
establecer la calidad de vida laboral en licenciadas en enfermeria. Fue una
investigacion observacional, descriptiva y transversal que incluyé a 30
profesionales. Los resultados mostraron una calidad de vida laboral alta
(63.3%), con apoyo directivo (46.7%), motivacion intrinseca (53.3%) vy
carga laboral (56.7%) media. Finalmente, se concluyo que la calidad de

vida laboral del profesional de enfermeria fue alta (24).

Singuenza; (Trujillo-2020), public6 un estudio titulado: “Clima
organizacional y calidad de vida laboral de los trabajadores en la empresa
Inversiones MACSIGAL SAC, 2019, con el objeto de establecer una
relacion entre el nivel de clima organizacional y calidad de vida en los
trabajadores de dicha empresa. Fue una investigacion descriptivo
correlacional donde participaron 30 trabajadores. Los resultados
demostraron que la dimension “estructura organizacional”, “relaciones
interpersonales” del clima organizacional eran considerados como buenos
(63%, 67%), mientras que “motivacion laboral” era considerado como
regular (63%), mientras que la calidad de vida laboral de manera general
era considerada como bueno (90%). Concluye la existencia de relacion
significativa entre el clima organizacional con la calidad de vida laboral
(p=0.034) (25).

Champa; (Lima-2020), publicé un estudio titulado: “Clima organizacional y

calidad de vida laboral en los trabajadores del equipo funcional de nutricion
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de un Instituto Especializado de Salud 2019”, con el objeto de establecer la
relacion entre las variables. Fue una investigacibn observacional,
descriptiva, correlacional y transversal que incluy6 a 100 profesionales. Los
resultados mostraron una calidad de vida y un clima organizacional regular
(89 y 92%), que ante el andlisis de regresion logistica evidenci6 un nivel de
correlacion alto (Rho de Spearman: 0.606 p:0.000). Finalmente, se

concluyd que existio relacion entre las variables de estudio (26).

Cruz; (Piura-2020), publicé un estudio titulado: “Calidad de vida laboral del
personal de enfermeria en tiempos de COVID-19 en emergencia del
Hospital Cayetano Heredia, Piura, 2020”, con el objeto de establecer la
calidad de vida laboral de las licenciadas en enfermeria. Fue una
investigacion observacional, descriptiva y transversal que incluyé a 60
profesionales. Los resultados mostraron un nivel de calidad de vida laboral
regular (60%), con un soporte institucional para el trabajo (38.3%),
seguridad en el trabajo (51.7%) e integracién al puesto del trabajo (46.7%)
malo, y satisfaccion laboral (56.7%), bienestar logrado a través del trabajo
(46.7%), desarrollo personal del empleado (40%) y administracion del
tiempo libre (33.3%) regular. Finalmente, se concluyé que la calidad de vida
laboral del personal de enfermeria en tiempos de COVID-19 fue regular
(27).

Sanchez; (Trujillo-2020), publicé un estudio titulado: “Clima organizacional
y satisfaccion laboral del personal de salud en tiempos del COVID-19.
Hospital Distrital Santa Isabel-2020”, con el objeto de establecer la relacion
entre las variables. Fue una investigacion observacional, descriptiva,
correlacional y transversal que incluyé a 50 profesionales. Los resultados
mostraron un clima organizacional por mejorar (80%) y satisfaccion laboral
media (72%), que ante el andlisis correlacional exterioriz6 una asociacion
moderada vy significativa (Rho de Pearson: 0.347 p:0.014). Finalmente, se

concluyo que existio relacion entre las variables de estudio (28).
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Martinez; (Lima-2019), publicé un estudio titulado: “Clima organizacional y
calidad de vida profesional del personal profesional de la direccion de
general de administracion del ministerio de defensa 2018”, con el objeto de
determinar un nivel de relacion entre el clima organizacional y calidad de
vida profesional en los trabajadores. Fue una investigacion cuantitativa,
hipotético-deductivo, donde analizaron a 86 trabajadores. Demostraron que
el clima organizacional se encontraba en niveles poco adecuado (86%),
mientras que la calidad de vida profesional en niveles altos (86%).
Finalmente concluy6 que no existe relacion significativa entre la calidad de

vida profesional con el clima organizacional (29).

Céardenas y Condori; (Arequipa-2018), publicé un estudio titulado: “Clima
organizacional y calidad de vida laboral en enfermeras del area de
hospitalizacion del Hospital Il Goyeneche. Arequipa 2017”, con el objeto
de establecer la relacion existente entre el clima organizacional y la calidad
de vida laboral, en este grupo poblacional. Fue una investigacion
descriptiva y transversal, donde analizaron a 84 enfermeros. Hallaron que
el clima organizacional era considerado saludable (53.6%), mientras que la
calidad de vida laboral era buena (82.1%). Concluyeron que existia relacion
significativa entre el clima organizacional con la calidad de vida laboral
(p=0.004) (30).

Céardenas; (Lima-2018), publico un estudio titulado: “Clima organizacional
y motivacion del personal de enfermeria de la Universidad de Cuidados
Intensivos 7B del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, 2017”, con
el objeto de relacionar el clima organizacional con la motivacion del
personal de enfermeria. Fue un estudio basico, no experimental y
transversal, donde analiz6 a 30 profesionales. Hallaron que el clima
organizacional fue calificado como por mejorar (76.7%), al igual que cada
una de sus dimensiones (cultura organizacional, disefio organizacional y

potencial humano), mientras que la motivacion del personal fue
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considerada como alta (87%). Concluy6 que el clima organizacional con la
motivacion del personal se relacionaba de manera significativa (p=0.018)
(31).

Ortega; (Lima-2018), publicé un estudio titulado: “Calidad de vida laboral
de enfermeros en servicio de emergencia y su influencia en calidad del
cuidado del Hospital Cayetano Heredia-Lima 20177, con el objeto de
determinar la influencia de la calidad de vida laboral en la calidad del
cuidado en profesionales de enfermeria. Fue un estudio correlacional y
prospectivo, donde participaron 46 profesionales de enfermeria. Los
resultados demostraron que la calidad de vida laboral era catalogada en un
nivel medio (93.5%), mientras que la calidad del cuidado de enfermeria en
un nivel bueno (67.4%). Concluy6 que existia relacion significativa entre la

calidad de vida laboral con la calidad del cuidado de enfermeria (32).

Ricse; (Lima-2017), publicé un estudio titulado: “Calidad de vida y clima
organizacional de médicos anestesiélogos que laboran en Hospitales de
ESSALUD y MINSA.Lima-Peru.2015”, con el objeto de establecer la
relacion entre las variables. Fue una investigacion observacional,
descriptiva, correlacional y transversal que incluyd a 62 médicos
anestesiblogos. Los resultados mostraron una calidad de vida y clima
organizacional medio, que ante el analisis correlacional evidencidé una
asociacion moderada y positiva (Rho de Spearman: 0.30 p:0.01).
Finalmente, se concluy6 que existio relacidon entre las variables de estudio
(11).

2.2. Bases Teodricas

2.2.1. Teorias del clima organizacional - Rensis Likert
Analiza las variables del clima organizacional en términos de causa y
efecto, considerando la influencia en la percepcion de la persona, estas

variables son:
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A. Causales: Determinan la evolucion y los resultados de la
organizacion.

B. Intermedias: Demuestran el estado interno de la organizacion.

C. Finales: Demuestran los resultados de la organizacion, como los

gastos, productividad, entre otros (33).

La teoria que Rensis Likert, se divide en 2 tipos:

A. Clima de tipo autoritario: Subdivide en dos:
a.l Sistema |, denominado explotador, ya que las resoluciones
brindadas por la instituciébn son emitidas en escala, es decir, desde el
area mas alta hasta la mas baja, siendo el ultimo peldafio del escalon
el trabajador.
a.2 Sistema IlI, denominado autoritarismo paternalista, ya que le
gerencia es permisiva, es decir, la toma de decisiones se realiza tanto

en las areas mas altas, pero en algunos casos no.

B. Clima de tipo participativo: Subdivide en dos:
b.1 Sistema lll, denominado consultivo, ya que las ordenes o
decisiones son tomadas en la gerencia, pero algunos trabajadores
tienen facultad de brindar su opinién, la relacion es de abajo hacia
arriba.
b.2 Sistema IV, participaciones en grupo, la administracion cree en los
trabajadores, todos los procedimientos estan ordenados, y hay buena

comunicacion (34).

2.2.2. Modelos del clima organizacional — Berberoglu, Duan, Wang y
ZhuSu
Se pueden distinguir 3 clases de modelos de clima: aditivos, mediadores e

interactivos.
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a. Modelos aditivos: de acuerdo a Berberoglu; (2018) son los mas
simples, faciles de utilizar ya abundantes en la literatura. Asumen que
cada variable influye separada pero directa y acumulativamente en los
resultados (35). Duan, Wang y ZhuSu; (2016), mencionaron que
limitacién basica reside en tratar de modo independiente lo que en la
realidad esta altamente interrelacionado, imposibilitando captar
relaciones multinivel y de nivel cruzado.

b. Modelos mediadores: de acuerdo a Berberoglu; (2018), en ellos se
asume que algunas variables contextuales ejercen su influencia de
modo indirecto, afectando en principio a otras variables mas
directamente relacionadas con los resultados (35). Segun Duan, Wang
y ZhuSu; (2016), es plausible considerar que el clima, mas que actuar
directamente sobre los comportamientos organizacionales, actua
fundamentalmente sobre las condiciones de posibilidad de las variables
inmediatas que afectan directamente a dichos comportamientos. El
clima, es conceptualizado, vendria a funcionar a modo de catalizador.

c. Modelos interactivos: de acuerdo a Duan, Wang y ZhuSu; (2016),
estos modelos son los mas complejos a causa de la interpelacion de
cada variable con las otras. Asumen que el clima no solo influye, sino
gue es influenciado por el conjunto de variables en un proceso multiple
y de simultaneidad de efectos, tanto si es de manera directa como
mediatizada. Las variables en estos modelos pueden ser utilizadas

tanto como variable dependiente como independiente (36).

2.2.3. Teorias calidad de vida laboral - Abraham Maslow

Hace referencia a que una necesidad se basa en la satisfaccion de otra
necesidad, las cuales pueden englobarse en la motivacién de una persona
(37). Esta variable se basa en esta teoria debido al énfasis que se hace en

la satisfaccion de la persona, en este caso del profesional de enfermeria.
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Se define como el equilibrio entre la carga profesional y los recursos que
debe de afrontar el trabajador dentro del entorno laboral. Adicionalmente,
este incide en la satisfaccion de los trabajadores, en los aspectos
relacionados al desenvolvimiento psicologico y socioprofesional, en la
motivacion, capacidad de adaptacion, creatividad y voluntad para modificar
0 aceptar variaciones de la organizacion (38).

Srivastava y Rooma la conceptualizaron como un procedimiento
organizacional que empodera a sus individuos en todas las dimensiones
para que se interesen eficaz y adecuadamente en la formacion de
condiciones jerarquicas, técnicas y resultados. Este analisis se centrd en la
cuestion subjetiva de la calidad de vida laborar, es decir, en sus elementos
clave como seguridad laboral, desempefio laboral, satisfaccion de los
empleados, etc. Los autores también sugirieron que un alto grado de
calidad de vida laboral entre los empleados conduce a la satisfacciéon
laboral que eventualmente resulta en un desempefo efectivo y eficiente
(39).

De acuerdo a Raeissi, Rajabi, Ahmadizadeh, Rajabkhah y Kakemam, la
calidad de vida laboral, es una variable multifacética que muestra el
sentimiento de un trabajador sobre las diversas dimensiones de su puesto
de trabajo (40). Segun Nowrouzi, Giddens, Gohar, Schoenenberger,
Bautista y Casole; (2016), estos incluyen el contenido del trabajo, las
condiciones del lugar de trabajo, una recompensa suficiente y justa, las
oportunidades de promocion laboral, la discrecion del deber, la
participacion en los procesos de toma de decisiones, la seguridad laboral,
el estrés ocupacional, la seguridad organizacional en el empleo y las
relaciones individuales, y la estabilidad de la vida laboral (41).

Brooks, Storfjell, Omoike, Ohlson, Stemler, Shaver y Brown definieron la

calidad de vida laboral como “el grado en que las enfermeras registradas
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son capaces de satisfacer necesidades personales importantes a través de
sus experiencias en la organizacion de su trabajo mientras logran los
objetivos de la organizaciéon” (42). Por lo tanto, de acuerdo a Francis, Sham,
Alias, Munirah, Wahab y Bintila; la idea de la satisfaccion del personal es
un concepto amplio que incluye cuestiones que son mas cruciales que
simplemente dar algunos trabajos y salarios a las personas. Mas bien,
implica dotar a las personas de algunas adaptaciones en las que se sientan

relajadas, deseadas y comodas (8).

2.2.4. Modelos de Calidad de Vida Laboral-Almaki FitzGerald y Clark

Almaki FitzGerald y Clark; (2016), incorpora un modelo de 4 dimensiones
de Calidad de Vida Laboral de Enfermeria (vida laboral / familiar, disefio
laboral, contexto laboral y mundo laboral). La dimension 'vida laboral / vida
hogarefa' se refiere a "la interfaz entre las experiencias de vida de las
enfermeras en su lugar de trabajo y en el hogar", mientras que "disefio del
trabajo” es "la composicion del trabajo de enfermeria y describe el trabajo
real de las enfermeras hacer". La tercera dimension del ‘contexto laboral’
abarca "los entornos de practica en los que trabajan las enfermeras y
explora el impacto del entorno laboral tanto en los sistemas de enfermeria
como de los pacientes"”, mientras que el "mundo laboral” tiene en cuenta
"los efectos de las amplias influencias y cambios sociales sobre la practica

de la enfermeria” (43).

El modelo propuesto asume una correlacion entre los factores relacionados
con la vida laboral, las caracteristicas demograficas de los empleados, el
nivel de calidad de vida laboral y la intencién de rotacién. La calidad de vida
laboral, se ve afectada por factores de laborales segun lo presentado por
Brooks y Anderson; asi como una serie de factores demograficos, que

conducen a un nivel alto o bajo de calidad de vida laboral, que puede
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resultar en cambios criticos en la intencibn de comportamiento del

empleado de enfermeria (44).

De acuerdo a Almaki, FitzGerald, Clark; esta intencion se traduce en la
accion conductual de permanecer en la organizacién actual o de marcharse
(43). Sin embargo, la correlacion entre el nivel de calidad de vida laboral y
la accién del comportamiento de los empleados puede verse afectada aun

mas por los factores demograficos de los empleados.

2.2.5. Teoria de enfermeria relacionadas al clima organizacional y

calidad de vida laboral

A. Teoria del entorno de Florence Nigthingale
La teoria de Florence Nigthingale se centra que el entorno como
cumulo de todas las comunicaciones e influencias externas que
afectan la vida y el desarrollo de un organismo que son capaces de
evitar, suprimir o construir a las enfermedades los accidentes o la
muerte, aunque jamas menciono6 el término entorno en la forma
intrinseca, en sus escritos describié con detalles los conceptos de
ventilacién, calor, luz, dieta, limpieza, ruido todo ellos como

componentes de dicho entorno (45).

Algunos elementos abordados en la teoria de Florence Nigthingale
han influido de manera notable en la formacion de los enfermeros
profesionales, tales como la importancia de la educacion sanitaria
para fomentar un entorno agradable, la constante observacion de los
diversos problemas de salud, el mantenimiento de conductas éticas
hacia el paciente, la necesidad de la prestacion de servicios a
domicilio, la realizacion de actividades organizativas y de
administracion, ademas de la imprescindible investigacion cientifica

para el desarrollo de la ciencia (45).
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B. Teoria de la adaptacion de Callista Roy
La teoria de adaptacion de Callista Roy se basa en dos pilares
tedricos; la adaptacion y los sistemas humanos: a) adaptacion se
refiere al “proceso y al resultado por los que, las personas que tienen
la capacidad de pensar y sentir como individuos o como miembros
de un grupo, son conscientes y escogen la integracién del ser
humano con su ambiente”; b) sistema humanos definido como el
“conjunto de las partes conectado a la funcién como un todo y que
sigue un determinado propoésito, actuando en virtud de la

interdependencia de las partes” (46).

Callista Roy es la teorista de enfermeria que mas ha desarrollado y
trabajado en el concepto de adaptacion; ha especificado problemas,
niveles y modos de adaptacion a estimulos determinados a través
de procesos de afrontamiento innato o adquirido en los seres
humanos a los cuales considera como sistemas holisticos. De esta
manera, se identifica que el modelo de Callista Roy se ha utilizado
en distintos escenarios, clinicos y comunitarios; pero también se ha
aplicado a las situaciones de adaptacion por parte del personal de
enfermeria en espacios estresantes (46).

2.3. Base Conceptual

2.3.1. Clima Organizacional

De acuerdo a Hassanpour, Abedi, Abbassian y Touri; (2019), es un
conjunto relativamente estable de trabajadores que presentan
percepciones sobre varios aspectos del entorno organizacional y la calidad
permanente de todo el ambiente de trabajo, que representa la atmdsfera
predominante dentro de la organizacion (47).

Iglesias, Sanchez; (2017), mencionan, por tanto, el clima organizacional es

considerado un filtro por el cual atraviesan los fenOmenos objetivos de una
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organizacion, que al ser percibidos por los individuos que la integran,
generando un determinado clima que repercute sobre las motivaciones y el
comportamiento y obviamente, en las consecuencias hacia la organizacion
(48).

De acuerdo a Sethibe y Steyn; (2016), al referirse a las percepciones de los
empleados, es posible encontrar una variedad de términos y definiciones
como clima organizacional, clima psicologico, clima colectivo y cultura

organizacional (49).

Por otro lado, Berberoglu; (2018) sefala que el comportamiento de los
empleados en las organizaciones es el resultado de sus caracteristicas
personales, asi como del entorno en el que se desempefian. Las actitudes
laborales de los empleados se ven afectadas por una amplia gama de
caracteristicas organizativas y relaciones sociales, que forman el entorno
laboral de los empleados. En ese sentido el autor indica que el clima
organizacional es uno de los aspectos mas importantes en cuanto al
ambiente organizacional, el cual tiene una relacion directa con el

comportamiento de los empleados (35).

Kumar, Rangnekar, Stokes y Rastogi; (2016), argumentan que el clima
organizacional abarca la estructura y los procesos organizacionales, las
relaciones interpersonales, el comportamiento de los empleados, las

expectativas de desempeiio y las oportunidades de crecimiento (50).

Ghanbari y Eskandari; (2016) refieren, ademas, que el clima organizacional

tiene resultados importantes a nivel individual, grupal y organizacional (51).

Los estudios como el de Ahmad, Jasimuddin y Keehan; (2018), demostrado

gue el clima organizacional afecta significativamente el estado de animo, la
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actitud y el comportamiento de los empleados con respecto a su entorno
de trabajo (52).

De la misma manera, Sethibe y Steyn; (2016), refieren que el clima
organizacional se vincula positivamente con la satisfaccion y el compromiso
laboral (49).

De acuerdo a Benhassine y Boukhemkhem; (2019), un clima organizacional
positivo es uno de los puntos de vista mas importantes del entorno
organizacional, que tiene una relacién directa con el comportamiento de los

empleados (53).

De la misma forma para Berberoglu; (2018), el comportamiento de los
empleados en las organizaciones se ve afectado por una amplia gama de
caracteristicas organizacionales y relaciones sociales, que forman el

entorno laboral de los empleados, investigado también en este articulo (35).

Segun Maamari y Majdalani; (2017), un clima organizacional positivo
mejora la eficiencia de la organizacion y reduce los costos de rotacion. Un
clima organizacional positivo tiene un efecto positivo en los resultados
financieros, como el crecimiento de los ingresos, las ganancias y el retorno
de las ventas. El clima organizacional también ayuda a determinar el éxito

organizacional (54).

Verbeke, Volgering y Hessels, en 1998, indicaron que el clima
organizacional, es definido como la forma en que los miembros de la
organizacién perciben y caracterizan su entorno de una manera actitudinal
y basada en valores se ha afirmado como un aspecto importante e
influyente de satisfaccion y retencién, asi como la efectividad institucional
(55).
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Posteriormente, Litwin en 2001, definié el clima organizacional como un
grupo de caracteristicas mensurables que los miembros podrian percibir

directa o indirectamente en el ambiente de trabajo.

Mientras que, Calahane y Sites, manifestd que el clima organizacional es
una percepcion colectiva del entorno laboral por parte de los individuos
dentro de un sistema comun. Ademas, es una cualidad relativamente final
del ambiente interno que experimentan los miembros, e influye en su
comportamiento y puede describirse en términos de valores de un conjunto

particular de caracteristicas de la organizacion (55).

Elementos
Los elementos del clima organizacional son los siguientes: (56)

- Politicas: Se refiere a las reglas escritas en las que debe basarse la
organizacion. Ademéas, describen como los trabajadores deben
desempenfar sus actividades.

- Précticas: Estos son los comportamientos en los que se involucran
los empleados y sus supervisores.

- Parametros: Presenta a las expectativas que los supervisores y otros
empleados expresan sobre lo que cada empleado debe y no debe
hacer.

- Recompensas: Estas pueden ser monetarias, como bonificaciones
por un alto volumen de ventas, o no monetarias, como elogios por un

trabajo bien hecho.

Factores influyentes
De acuerdo a Parra, Duran, Marceles, Yarzagaray, Valenzuela y Payares;
(2018) dentro de sus factores influyentes en el clima organizacional,
destacan los siguientes: (57)
- Estructura Organizacional eficiente: Abarca la estructura formal
de las organizaciones en relacion a: politicas y responsabilidades,

estructura organizacional, y planeacion.

32



Autonomia del trabajo: Incluye a la responsabilidad que posee
cada trabajador sobre su trabajo y la facilidad que tiene para realizar
el mismo.

Supervision rigurosa e impersonal: Se refiere al énfasis dentro de
las  organizaciones, sin considerar la retroalimentacion
comunicacional y la distancia que existe entre el subordinado y su
superior.

Ambiente abierto y estimulante: Es el deseo de los empleados y
directivos de expresar opiniones que ayuden a resolver los
problemas y que estén abiertos al cambio.

Orientacion centrada en el empleado: Comprende los grupos
informales amistosos y de trabajo, el trato considerado al personal
de la empresa, tratar los errores cometidos como una forma de

apoyo y aprendizaje y las recompensas equitativamente.

Tipos de Clima Organizacional:

Segun Hassanpour, Abedi, Abbassian y Touri;(2019) son los siguientes:

(47)

Funcional (estructural-positivo): Se encuentra las cuestiones
relacionadas con la dimension estructural de la organizacién y que
conducen a un clima positivo. Por ejemplo, liderazgo con solidaridad,
y normas y procedimientos transparentes.

Disfuncional (estructural-negativo): Comprende a los problemas
asociados con la dimension estructural de la organizacion, los cuales
conllevan a un clima negativo.

Amigable (interactivo-positivo): Se presenta los aspectos
relacionados con la dimension proactiva de la organizacion, y con
ello se logra desarrollar un clima positivo.

Antagonista (interactivo-negativo): Abarca las cuestiones que
guardan relacion con la dimensién proactiva de la organizacion, vy,

por consecuente, generan un clima negativo en la organizacion.
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Trascendental (perceptivo-positivo): Incluye a los aspectos que
se relacionan con la dimension perceptiva de la organizacion y
conducen a un clima positivo en la organizacion.

No trascendental (perceptivo-negativo): Este abarca a los
aspectos asociados con la dimension perceptual de la organizacion

Yy, que, por tanto, conducen a un clima negativo en la organizacion.

Dimensiones de Clima Organizacional:

1.

Cohesion y gestiéon de conflictos: Se conceptualiza como el
conjunto de operaciones que se ejecutan para hallar puntos y metas
en comun, en lugar de intereses personales, y que implica el trabajo
del problema con comunicacion abierta, flexibilidad y cambio de
informacion para alcanzar la mejor solucion para todas las partes

intervinientes (58).

En el contexto del COVID-19, Ortiz, Antonietti, Capriati, Ramos,
Romero y Mariani; mencionan que la cohesion y gestion de conflictos
requiere de la existencia de un espacio para deliberar entre colegas
acerca de las preocupaciones o necesidades relacionadas a la
pandemia, apoyo mutuo y funcionamiento como unidad, confianza
para manifestar angustia o ansiedad frente a colegas, sin temor a la
estigmatizacion y resolucién abierta y constructiva de las disimilitudes
0 problemas del servicio. (15).

Como se observa todos estos ejes de indagacion se cimientan en la
comunicacion eficaz, por ende, debe incluir una serie de mecanismos
gue eludan deficiencias en la accién consistente de intercambio de
informacion. Entre estos mecanismos destacan: retroalimentacion,
comunicacion organizacional formal e informal, comunicacion concisa

y clara y transmision de los mensajes como hechos (59).
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Liderazgo: Esta definido como la capacidad de influenciar en un
colectivo de individuos para alcanzar un conjunto de metas
previamente establecidas.

Su principio fundamental es el seguimiento de quienes puedan ayudar
a alcanzar dichos objetivos. En ese sentido la funcion de lider es lograr
los desenlaces esperados, ya que estos se afanan de su trabajo,
mediante la estructuracion de oportunidades que permitan compartir
y aprender de la experiencia, llegando en mudltiples casos a

transformar el entorno (60).

En el contexto del COVID-19, Ortiz, Antonietti, Capriati, Ramos,
Romero y Mariani; mencionan que el liderazgo requiere de la
existencia de un comité de crisis para el manejo de la pandemia,
establecimiento de un lider, tener claro el rol y lo que se espera de
cada trabajador y considerar que quienes toman decisiones se
interesan y ocupan de mejorar condiciones y clima laboral para

manejar adecuadamente la pandemia (15).

Comunicacion: Definida como un sistema de comportamiento
integrado que regula y preserva las relaciones entre individuos,
permitiendo la transmision de informacion, mediante un conjunto de
elementos fundamentales: emisor (transmisor de informacion),
receptor (el que recibe la informacion), mensaje (informacion
transmitida), canal (soporte por el cual se transporta la informacion),
cbdigo (signos y reglas que forman el mensaje) y contexto (escenario

gue rodea la comunicacion y que influye en la interpretacion) (61).

Finalmente, en el contexto del COVID-19, Ortiz, Antonietti, Capriati,
Ramos, Romero y Mariani; mencionan que la comunicacion requiere
de informacidn clara y actualizada sobre la pandemia, adquisicion de

informacion de fuentes institucionales, disponibilidad de informacion
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relacionada a recomendaciones sobre la proteccion personal y
manejo de los pacientes infectados por SARS-CoV-2 y comunicacion
de un plan de contingencia estructurado por el nosocomio o

establecimiento de salud (15).

Recursos Institucionales: Son todos aquellos elementos
disponibles que permiten solucionar un requerimiento o necesidad
(62). Su buen aprovechamiento, muchas veces se confunde con
ahorro o economia; sin embargo, este es el resultado de la
combinacion de 5 elementos vitales (63):
e Economia: Preservacion de los recursos institucionales en un
grado estrictamente necesario.
e Eficiencia: Emplear los recursos para otorgar una mayor
cantidad de servicios y resultados beneficiosos.
e Eficacia: Preservar la calidad de los recursos.
e Equidad: Beneficio a todo tipo de poblaciones.
e FEtica: Garantizar el cumplimiento de los principios éticos
fundamentales de respeto, buena voluntad, justicia y ausencia

de dafio.

En el contexto del COVID-19, Ortiz, Antonietti, Capriati, Ramos,
Romero y Mariani; mencionan que los recursos institucionales
requieren de la disponibilidad de los equipos de proteccién personal,
elementos suficientes para garantizar un entorno descontaminado,
condiciones laborales 6ptimas y politica clara de vacunacion antigripal

en personal sanitario. (15).
Capacitacion: Definida como una actividad planificada, permanente

y sistematica, que tiene como objeto preparar o mitigar brechas de

conocimientos, a través de la ensefianza, desarrollo de habilidades o
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de actitudes primordiales para el mejor rendimiento en la gerencia de
los emprendimientos (64).

En el contexto del COVID-19, Ortiz, Antonietti, Capriati, Ramos,
Romero y Mariani; mencionan que la capacitacion requiere la
introduccién de temas relacionados al manejo de pacientes con
SARS-CoV-2, manejo de casos probables, empleo de equipos de

proteccion personal y proteccidén general respecto al COVID-19 (15).

2.3.2. Calidad de Vida Laboral (CVL)

Importancia de la calidad de vida laboral

Segun Velayudhan y Yameni, (65) su importancia radica en ampliar los
puestos de trabajo y las condiciones laborales que son sobresalientes para
los empleados, asi como la fortaleza econdmica de la organizacion; es
decir, al nivel de motivacion, satisfaccion, compromiso, implicacion de los
empleados y valoracion del mejor desempefio de los empleados segun los
objetivos de la organizacion. Por tanto, la CVL mejorada ayuda a un
adecuado desarrollo del mundo de los empleados y también mejora el

desempenio de la industria y/o empresa.

Definicion de la Calidad de Vida Laboral

Se usO por primera vez a fines de la década de 1960, y se originé con
General Motors y United Auto Workers, para describir el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores. Irving Bluestone acufié el término,
el cual empez6 como una variable que expresaba el nivel de satisfaccion y
desarrollo de los trabajadores en un enfoque y una serie de programas
disefiados en Ultima instancia para aumentar la productividad de los
trabajadores (53).

Renuka, Nanjundeswaraswamy y Rashmi, refieren que se puede definir

como la medida en que un empleado esta satisfecho con sus necesidades
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personales y laborales al participar en el lugar de trabajo mientras logra los
objetivos de la organizacion (66).

De acuerdo a Swayambhu; su finalidad es proporcionar mejores
condiciones de trabajo y excelencia en casi todas las etapas de la vida
laboral. Adicionalmente, esta calidad de vida también es conceptualizada
como el equilibrio entre las actividades laborales y los recursos humanos,
puesto que son quienes los afrontan, adicionalmente, en esta calidad tienen

una gran influencia la satisfaccion y el rendimiento laboral (67).

Cabezas plante6 un instrumento que fue validado y adaptado al espafiol, el
cual fue CVP-35, y la seccion6 en 3 dimensiones, las cuales son:

1. Apoyo Directivo: Hace referencia al respaldo organizacional, ya que
las jefaturas desde su funcion de orientadora, integran y unifican el
rendimiento. Esta dimension se define en base a 5 parametros
(67,68,69,70,71,72):

e Autonomia y libertad de decision: Obrar en base al criterio
propio, con independencia de opinidn.

e Variedad en el trabajo: Elucion de lo cotidiano.

e Posibilidad de ser creativo: Libertad y fomento de la capacidad
de invencion o creacion.

e [Escuchan propuestas: Disposicion o atencidén a proposiciones o
ideas que se manifiestan o que ofrece alguien para un fin.

e Capacitacibn para el trabajo que ejecuta: Reforzar el
conocimiento o las habilidades de un individuo, para mejorar el

rendimiento de la tarea asignada.
2. Carga de Trabajo: Conjunto de necesidades pico-fisicas a los que
el empleado se ve sometido durante toda la jornada de trabajo (73).

Esta dimension se define en base a 9 parametros (67,74,75,76):
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Presion percibida: Fuerza moral o influencia impartida sobre un
individuo para condicionar la conducta.

Falta de tiempo.

Presion percibida para preservar la calidad del trabajo: Fuerza
moral para mantener superioridad o excelencia.

Carga laboral: Interaccién entre el grado de exigencia de la
actividad y el nivel de capacidades para ejecutar la tarea
asignada.

Carga de responsabilidad.

Falta de tiempo para la vida personal.

Trabajo que genera estrés: Actividad agobiante que suscita
tensiones, reacciones psicosomaticas o0 perturbaciones
psicoldgicas.

Consecuencias negativas en la salud.

Interrupciones o molestias.

3. Motivacion Intrinseca: Es un estado interno que busca despertar en

los individuos para lograr un cambio o un progreso verdadero de la

conducta. Es asumir una problemética como un reto personal (77).

Esta se define en base a 6 pardmetros (67):

Orgullo de la actividad ejercida para subsistir.
Valoracion del trabajo.

Roles o funciones bien delimitados y claros.
Ganas de ejecutar la funcion asignada.
Satisfaccion con el tipo de trabajo realizado.

Ganas de ser creativo.

Por otro lado, existen otros autores, que consideran otras dimensiones,

como el propuesto por Granados, (78) quien lo clasifica en 2 grandes:

Condiciones objetivas: Este incluye a los siguientes:
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Medioambiente fisico: En los diversos tipos de trabajo se
presentan riesgos laborales, como: riesgos fisicos, quimicos,
biolégicos, entre otros; por ello, la organizaciébn debe de
salvaguardar la buena salud de sus colaboradores.
Medioambiente tecnoldgico: La falta de equipos e
instrumentos para realizar el trabajo de manera eficiente afecta
de manera negativa a la CVL, ya que genera ansiedad, falta de
motivacion, insatisfaccion laboral; ademas, de retrasos en la
entrega de trabajos o decaimiento de la produccion.
Medioambiente contractual: Comprende al salario, el cual es
uno de los aspectos méas valorados en el trabajo.
Medioambiente  productivo: Los horarios laborales
prolongados u horarios rotativos constituyen un factor importante
en la vida del trabajador, ya que puede dificultar sus relaciones
personales. Ademas, puede haber problemas de insomnio,

fatiga y alteraciones del ritmo circadiano.

Condiciones subjetivas: Estas abarcan a (78):

Individuo y actividad profesional: Estd asociada a la
utilizacion 'y desarrollo de conocimientos, destrezas y
habilidades a fin de lograr alcanzar las metas profesionales.

Organizacion y funcién directiva: Las relaciones entre los
miembros de los grupos de trabajo constituyen un factor
primordial, ya que, mediante la interrelacién con los compafieros
se logran desarrollar habilidades sociales, y consolidar

conocimientos.

2.4. Definicion de términos béasicos

Clima Organizacional: De acuerdo a Hassanpour, Abedi, Abbassian y

Touri, es un conjunto relativamente estable de trabajadores que presentan

percepciones sobre varios aspectos del entorno organizacional y la calidad
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permanente de todo el ambiente de trabajo, que representa la atmdsfera
predominante dentro de la organizacion (47).

Calidad Laboral: Renuka, Nanjundeswaraswamy y Rashmi, refieren que
se puede definir como la medida en que un empleado esta satisfecho con
sus necesidades personales y laborales al participar en el lugar de trabajo
mientras logra los objetivos de la organizacion (66).

Calidad de Vida: Es la percepcion que tiene un individuo de su posicién en
la vida en el contexto de la cultura y los sistemas de valores en los que vive
y en relacién con sus metas, expectativas, estandares y preocupaciones
(79).

COVID-19: El sindrome respiratorio agudo severo coronavirus 2 (SARS-
CoV-2) es el patdgeno responsable de la pandemia de la enfermedad del
coronavirus 2019 (COVID-19) (80).

Cohesion y Gestion de Conflictos: Conjunto de operaciones que se
ejecutan para hallar puntos y metas en comdn, en lugar de intereses

personales (58).

Liderazgo: Capacidad de influenciar en un colectivo de individuos para

alcanzar un conjunto de metas previamente establecidas (60).

Comunicacién: Sistema de comportamiento integrado que regula y

preserva las relaciones entre individuos (61).

Recursos Institucionales: Elementos disponibles que permiten solucionar

un requerimiento o necesidad (62).

Capacitacion: Actividad planificada, permanente y sistematica, que tiene

como objeto preparar o mitigar brechas de conocimientos (64).
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Apoyo Directivo: Respaldo organizacional, ya que las jefaturas desde su

funcion de orientadora, integran y unifican el rendimiento (68).

Carga de Trabajo: Conjunto de necesidades pico-fisicas a los que el

empleado se ve sometido durante toda la jornada de trabajo (73).
Motivacion Intrinseca: Estado interno que busca despertar en los

individuos para lograr un cambio o un progreso verdadero de la conducta
(77).
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1. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipbtesis

3.1.1 Hipotesis General

Ha: Existe relacién directa entre el Clima organizacional y la calidad de vida
laboral en profesionales de enfermeria del servicio de hospitalizacion
COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz, Lima-2021.

Ho: No existe relacién entre el Clima organizacional y la calidad de vida
laboral en profesionales de enfermeria del servicio de hospitalizacion
COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz 2021, Lima-2021.

3.1.2 Hipotesis Especificas

HEL: Existe relacion directa entre el Clima organizacional y la calidad de
vida laboral en su dimensiéon apoyo directivo en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N.

Saenz.

Ho: No existe relacion entre el Clima organizacional y la calidad de vida
laboral en su dimension apoyo directivo en profesionales de enfermeria del
servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz.

HEZ2: Existe relacion directa entre el Clima organizacional y la calidad de
vida laboral en su dimension demandas de trabajo en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N.

Saenz.
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Ho: No existe relacion entre el Clima organizacional y la calidad de vida
laboral en su dimensién demandas de trabajo en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N.
Saenz.

HE3: Existe relacion directa entre el Clima organizacional y la calidad de
vida laboral en su dimensidon motivaciéon intrinseca en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N.

Saenz.

Ho: No existe relacion entre el Clima organizacional y la calidad de vida
laboral en su dimensién motivacion intrinseca en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N.

Saenz

3.2. Definicion Conceptual de Variables

Definicion conceptual:

Clima organizacional

Constituye el medio interno o atmosfera psicolégica caracteristica de cada
organizacioén. Se relaciona con la moral y la satisfaccion de las necesidades
de los participantes, mostrando la salud de la organizacion, dependiendo

del sentimiento de los participantes con respecto a la organizacion

Calidad de vida laboral

Bienestar secundario a la percepcion de equilibrio entre la demanda laboral
y de los recursos laborales que afronta el trabajador dentro de su entorno
laboral.
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Definicion operacional:

Clima organizacional
Constructo evaluado con el cuestionario de clima organizacional

relacionado al Covid-19 de Ortiz et al.
Calidad de vida laboral

Constructo evaluado mediante la Escala de Calidad de Vida Laboral (CVP-

35).
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3.2.1. Operacionalizacion de variables

Apoyo

) VALOR O ) INSTRUMENTO
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES iNDICES METODO /FUENTE DE
INFORMACION
Liderazao Comité de crisis
9 Rol y toma de decisiones
ngzgglnogey Expresion de emociones Bajo
ion i Técnica: Encuesta
conflictos Interaccion interpersonal (20-29 puntos)
: Informacion y : - Instrumento:
Clima Comunicacién | recomendaciones Medio HIPOTETICO |~ ciionario de Clima
organlzaCIonal Plan de Contingencia (30—35 pUntOS) DEDUCTIVO Organizacional
Recursos Limpiezay EPP Alto relacionado al Covid-
institucionales | Condiciones laborales (36-40 puntos) 19
Manejo de pacientes
Capacitacion Uso de EPP
Proteccién en general
Satisfaccion
N Apoyo Mala
Apoyo directivo Promocion y reconocimiento (34-56 puntos) Técnica: E ¢
Expresion y creatividad ) ecnica. Encuesta
Calidad de Carga de Cantidad y calidad Regular HIPOTETICO Instrumento:
vida laboral 9a Tiempo (57-79 puntos) DEDUCTIVO . ; )
trabajo . Cuestionario de CVP-
Respuestas negativas 35
Motivacion Motivacion personal y familiar Buena
S Capacitacion (80-102 puntos)
intrinseca
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V. DISENO METODOLOGICO

4.1. Tipoy disefio de lainvestigacion

4.1.1. Tipo de estudio: Enfoque Cuantitativo, Nivel Relacional y de
Corte Transversal.
e Cuantitativo, pues tiene por finalidad la cuantificacion de la
informacion recolectada (81).
e Relacional, pues se buscé demostrar la relacion existente
entre el clima organizacional y calidad de vida laboral.
e Transversal, pues los datos a recolectar representaron un solo

momento del tiempo (82).

4.1.2. Diseiio de estudio: No experimental, correlacional y
transversal.
e No experimental, pues el factor en estudio no fue controlado

por el investigador (81).

'
N

Donde:

O1= Clima organizacional.
O2= Calidad de vida laboral.
R= Relacion.

M= Muestra.
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4.2.

4.3.

Método de investigacion
Fue hipotético-deductivo pues se extraeran conclusiones vélidas
particulares a partir de una premisa o hipétesis general, tal como lo

describe Hernandez (81).

Poblacién y muestra

Poblacién: 50 profesionales de enfermeria que laboran en el
Servicio de Hospitalizacion Covid-19 del Hospital PNP Luis N. Saenz
en el periodo de junio de 2021.

Muestra: Para calcular el tamafio de la muestra se considero la
férmula de poblacion conocida considerando un nivel de confianza
del 95% vy error de precision del 5%. A continuacién, se presenta la

formula a detalle:

NXZixpxq
n:dzx(N—l)-i-Zngqu

Donde:
Tamafio de Poblacion: N=50
Nivel de Confianza (95%): Z0=1.96
Proporcion a favor: p=0.5
Proporcion en contra: g=0.5
Error de precision: d=0.05
Tamarno de la Muestra n =44

Por lo tanto, la muestra quedd conformada por 44 profesionales de
enfermeria que laboran en el Servicio de Hospitalizacion Covid-19
del Hospital PNP Luis N. Sdenz en el periodo de junio de 2021.

Tipo de muestreo: El estudio tuvo como muestreo el no
probabilistico por conveniencia, por ser una poblacion pequefia, es
decir, se eligi6 convenientemente a los participantes para la

investigacion.
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Criterios de inclusidon

e Profesionales de enfermeria de ambos sexos del Hospital PNP
Luis N. Saenz.

e Profesionales de enfermeria que laboraron en el 3er piso de
hospitalizacion Covid-19 en el periodo de junio de 2021.

e Profesionales de enfermeria que lleve laborando un tiempo
mayor a 3 meses en la institucion.

e Profesionales de enfermeria que aceptaron participar del

estudio y firmen un consentimiento informado.

Criterios de exclusién

4.4.

e Profesional de enfermeria con licencia por enfermedad o
maternidad o lactancia.

e Profesional de enfermeria con comorbilidades.

e Profesional de enfermeria que no accedi6 a participar del
estudio.

e Profesional de enfermeria que trabajaron en el area

administrativa.

Lugar de estudio y periodo desarrollado

Lugar de estudio: El presente estudio fue ejecutado en el Hospital
PNP Luis N. S&enz, el cual esta ubicado en la Av. Brasil cdra. 26 en

el distrito de Jesus Maria-Lima, Perd.

Periodo desarrollado: Se recogio los datos durante todo el mes de
junio iniciando con la elaboracion, presentacion y aprobacion del
proyecto de investigacion, posteriormente en el mes de julio se
procedi6 con la recoleccion, procesamiento, analisis de los datos de
informacion 'y el planteamiento de las conclusiones 'y
recomendaciones, finalmente en el mes de agosto se procedié con

la preparacién y presentacién del informe final.
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4.5. Técnicas e instrumentos para larecoleccion de lainformacion

La técnica en estudio fue la encuesta, pues se recurrié a una fuente
de investigacion primaria. En esta investigacion a los profesionales de

enfermeria.

Se utilizaron dos instrumentos validados para medir las variables:
Clima organizacional fue evaluado con el cuestionario de clima
organizacional relacionado al Covid-19 de Ortiz, Antonietti, Capriati,
Ramos, Romero y Mariani; (2020) y para evaluar calidad de vida
laboral se empleé la Escala de Calidad de Vida Laboral (CVP-35) de
Cabezas (1998).

El instrumento fue un cuestionario, el cual estuvo conformado por las

siguientes partes:

A. Datos Generales: Se agrupo informacion sobre edad, sexo, estado
civil, nivel académico alcanzado, condicion laboral, tiempo
trabajando en la institucion, tiempo trabajando en el puesto actual

y tipo de jornada.

B. Clima Organizacional: Este instrumento propone evaluar el clima
organizacional mediante 20 preguntas distribuidas en las
dimensiones: Liderazgo, Cohesion y gestion de conflictos,
Comunicacion, Recursos institucionales y Capacitacion. Las
respuestas se calificaron de la siguiente manera Si=2, No tengo
Certeza o Desconozco absolutamente=1, No=0; cada dimension
present6 4 preguntas con un valor entre 0 y 2, y para cada sujeto
se obtuvo un puntaje global de las 5 dimensiones y la suma total
oscilé entre 0 y 40 puntos. (15) Finalmente, el puntaje global se
clasific6 como bajo, medio o alto teniendo en cuenta los percentiles
50y 75. La clasificacion del puntaje global y por dimensiones quedo

determinado en la tabla 4.5.1.
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Tabla 4.5.1

Baremos Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL Bajo <Psg Medio Psp— P75 Alto >P7s5

Liderazgo 0-3 4-6 7-8
Cohesién y gestion de conflictos 0-3 4-6 7-8
Comunicacién 0-3 4-6 7-8
Recursos institucionales 0-3 4-6 7-8
Capacitacion 0-3 4-6 7-8
GENERAL 0-19 20-30 31-40

Fuente: Elaboracion propia

Validez y Confiabilidad del Instrumento: Este instrumento fue
validado por expertos en el tema, pero no fue aplicada en una
prueba piloto (15), por tal motivo, en este estudio, se realizd
nuevamente la validaciéon del instrumento mediante 3 expertos en
el tema, para luego contrastar las respuestas de cada uno de ellos
y luego aplicar una prueba binomial. Posteriormente, se realiz6 una
prueba piloto, donde se solicito la participacion de 20 profesionales
de enfermeria que cumplan con los criterios de seleccion, se
calculo el coeficiente Alfa de Cronbach resultando un valor de 0.780

demostrando una confiabilidad aceptable. (Ver anexo 5)

C. Calidad de VidaLaboral: Estuvo basada en la aplicacion de
la Escala de Calidad de Vida Laboral (CVP-35), el cual esti
conformado por 35 items, divididos en 3 dimensiones: Apoyo
directivo, conformado por 13 items, Carga de trabajo, conformado
por 11 items, y Motivacion intrinseca, conformado por 10 items, y
una pregunta (item 34) esta referida a la calidad de vida laboral.
Las alternativas de respuesta numérica son de 1 al 10,
categorizados en escala Likert de la siguiente manera: 1y 2=nada;
3,4 y 5=algo; 6,7 y 8=bastante; 9 y 10=mucho (83) (67).

51



La puntuacion se obtuvo de la sumatoria de las opciones de
respuesta, la cual dio la siguiente categorizacion de manera global

y por dimensiones, teniendo en cuenta los percentiles 50 y 75.

Tabla 4.5.2
Baremos Calidad de Vida Laboral

Categorizacién (?alidad de f\poyo Carga lde l\llloti'vacién
vida laboral directivo trabajo intrinseca
Mala 35-192 puntos 13-71 puntos 11-60 puntos 10-54 puntos
Regular 193-271 puntos ~ 72-100 puntos 61-85 puntos 5577 puntos
Buena 272-350 puntos  101-130 puntos ~ 86-110 puntos ~ 78-100 puntos

Fuente: Elaboracion propia

Validez y Confiabilidad del Instrumento: Este instrumento ha
sido validado en el entorno internacional, cuya poblacién en
quienes se aplico el cuestionario fueron residentes medicos;
demostrando que la consistencia interna global mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach fue de 0.93, adicionalmente cada uno
de los items tuvo una distribucién normal y al aplicar la prueba KMO
obtuvieron valores de 0.9 (67). Ademas, para el presente estudio
también se realiz6 una prueba piloto con la participacion de 20
profesionales de enfermeria, se calculé el coeficiente Alfa de
Cronbach y resulté un valor de 0.883 demostrando una buena

confiabilidad. (Ver anexo 5)

Procedimiento de recoleccion de informacion

Fueron solicitados los permisos a las entidades correspondientes
(nosocomial y universitaria) para la elaboracién y ejecucion de este
estudio, para poder ser socializados con el personal encargado de
la jefatura de enfermeria del servicio de Hospitalizacion COVID-19
del Hospital PNP, ello con el propésito de tener acceso a cada uno

de los profesionales de enfermeria que laboran en este servicio.
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4.6.

Posteriormente se tomaron todas las medidas de bioseguridad
impuestas por el gobierno peruano y respetando los protocolos de la
propia institucién sanitaria, para minimizar el riesgo de un posible
contagio por COVID-19, para tener contacto directo con los
profesionales en mencién, a quienes se les brind6 toda la
informacion correspondiente con el estudio, compartiendo objetivos,
alcances y resultados esperados de la investigacion, aclarando de
esta manera cualquier duda al respecto.

Luego a cada uno de los profesionales se le entrego el instrumento
anteriormente mencionado, considerado que cada uno estuvo
codificado, evitando colocar nombres o apellidos, con la finalidad de
mantener y resguardar la identidad de cada participante.
Finalmente, al tener todos los instrumentos llenados se procedio con

el analisis y el procesamiento de los datos.

Analisis y procesamiento de datos

Se cred una base de datos en el programa estadistico SPSS 25, la
cual paso por un proceso de consistencia de registros, es decir, se
realizé un control de calidad de acuerdo a los criterios de seleccion

para realizar el siguiente analisis estadistico:

Analisis descriptivo: Se calcularon frecuencia absolutas y relativas

(%) en el caso de variables cualitativas.

Andlisis inferencial: Para establecer la relacion entre el Clima
organizacional y calidad de vida laboral en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19 se aplico la
prueba Rho de Spearman, considerando un nivel de significancia del

5%, donde los p-valores menores a 0.05 fueron significativos.
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Dicho coeficiente oscila entre valores de -1y 1, mientras mas cercano
a cero se encuentre menor fue la fuerza de correlacion entre las
variables. Contrariamente, mientras mas se acerque a la unidad
(positiva 0 negativa) mas fuerte fue la correlacion entre ellas. El signo
positivo del coeficiente indica correlacién directa, es decir, cuando una
variable aumenta la otra también lo hara, o viceversa. El signo
negativo indica correlacién inversa, es decir, cuando una variable
aumenta la otra disminuira (84). La fuerza de correlacion segun el

valor absoluto se detalla a continuacion:

Tabla 4.6.1
Fuerza de Correlacién

Coeficiente de correlacién Correlacion
0-0.25 Escasa o nula
0.25-0.50 Leve
0.51-0.75 Entre moderada y fuerte
0.76 - 1.00 Entre fuerte y perfecta

Fuente: Correlacion: No toda correlacion implica causalidad (84)

Finalmente, los resultados fueron presentados en tablas simples y de
doble entrada, ademas de diagramas estadisticos como el de barras

agrupadas. Se uso el programa Microsoft Excel 2019.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados Descriptivos

Tabla 5.1.1

Datos Generales de los profesionales de enfermeria del Servicio de

hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N. Sdenz, Lima-2021

Datos Generales N %

Edad

20 - 30 afios 15 34.1%

31 - 40 afios 17 38.6%

41 - 50 afios 8 18.2%

Mayor de 50 afios 4 9.1%
Sexo

Femenino 41 93.2%

Masculino 3 6.8%
Estado civil

Soltero 23 52.3%

Conviviente 15 34.1%

Divorciado 4 9.1%

Viudo 1 2.3%

Separado 1 2.3%
Nivel académico alcanzado

Licenciado 34 77.3%

Especialista 10 22.7%
Condicion laboral

Terceros o Locadores 27 61.4%

Nombrado 16 36.4%

Contratado 1 2.3%
Tiempo trabajando en la institucion

0 - 10 afios 33 75.0%

11 - 20 afios 3 6.8%

21 - 30 afios 8 18.2%
Tiempo trabajando en el puesto actual

1 a 3 afios 31 70.5%

4 a 6 afos 6 13.6%

Mayor de 6 afios 7 15.9%
Tipo de jornada

Jornada completa (24hr) 21 47.7%

Turno rotativo (12hr) 21 47.7%

Jornada partida (6hr) 2 4.5%

Total 44 100%
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Respecto al total de 44 profesionales de enfermeria encuestados del
Servicio de Hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Séenz, los
mayores porcentajes los encontramos en enfermeros de 31 a 40 afios
(38,6%), de sexo femenino (93,2%), solteras (52,3%), con nivel académico
de licenciadas (77,3%), contratadas como terceros o locadores (61,4%),
trabajando menos de 10 afios (75%), estando en su puesto de 1 a 3 afios
(70,5%) y con jornada completa de 24 horas o en turno rotativo de 12 horas
(47,7%).

Tabla 5.1.2
Clima Organizacional de los profesionales de enfermeria del Servicio

de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz, Lima-2021

Clima Organizacional N %
Alto 21 47.7%
Medio 10 22.7%
Bajo 13 29.5%
Total 44 100%

Respecto al total de 44 profesionales de enfermeria encuestados del
Servicio de Hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Saenz, el

47.7% percibi6 un alto Clima Organizacional (Ver tabla 5.1.1).
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Tabla 5.1.3
Dimensiones del Clima Organizacional de los profesionales de
enfermeria del Servicio de hospitalizacién COVID-19 Hospital PNP
Luis N. Sdenz, Lima-2021

Dimensiones del Clima Bajo Medio Alto
. Total

Organizacional N % N % N %
Liderazgo 4 91% 20 455% 20 455% 44
Cohesion y Gestidn de Conflictos 3 6.8% 18 40.9% 23 523% 44
Comunicacion 4 9.1% 19 432% 21 477% 44
Recursos Institucionales 1 2.3% 13 295% 30 682% 44
Capacitacion 1 23% 10 227% 33 750% 44

Respecto al total de 44 profesionales de enfermeria encuestados del
Servicio de Hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Séaenz, con
respecto a las dimensiones del Clima Organizacional, el 75.0% percibié una

alta Capacitacion.

Tabla5.1.4
Calidad de Vida Laboral de los profesionales de enfermeria del
Servicio de hospitalizacién COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz,

Lima-2021
Calidad de vida laboral N %
Buena 6 13.6%
Regular 35 79.5%
Mala 3 6.8%
Total 44 100%

Respecto al total de 44 profesionales de enfermeria encuestados del
Servicio de Hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Saenz, el
79.5% percibié un regular Calidad de vida laboral.
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Tabla 5.1.5
Dimensiones de la Calidad de Vida Laboral de los profesionales de
enfermeria del Servicio de hospitalizacién COVID-19 Hospital PNP
Luis N. Sdenz, Lima-2021

Dimensiones de la Calidad de Mala Regular Buena Total
vida laboral N % N % N %
Apoyo Directivo 4 9.1% 31 705% 9 205% 44
Demanda de Trabajo 19 432% 18  409% 7 159% 44
Motivacién Intrinseca 3 6.8% 12 2713% 29 659% 44

Respecto al total de 44 profesionales de enfermeria encuestados del
Servicio de Hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Sdenz, con
respecto a la dimension apoyo directivo, el 70.5% percibi6 de manera
regular, el 43.2% percibio de manera mala la demanda de trabajo y el

70.5% percibié de forma buena la motivacion intrinseca.

5.2. Resultados inferenciales

Tabla 5.2.1
Cruce del Clima Organizacional y la Calidad de Vida Laboral de los
profesionales de enfermeria del Servicio de Hospitalizacion COVID-
19 Hospital PNP Luis N. Sadenz, Lima-2021

Calidad de Vida Laboral

0 C! ima. Mala Regular Buena
rganizacional
N % N % N %
Bajo 2 66.7% 11 31.4% 0 0.0%
Medio 1 33.3% 8 22.9% 1 16.7%
Alto 0 0.0% 16 45.7% 5 83.3%
Total 3 100% 35 100% 6 100%
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Gréfico 5.2.1:
Cruce del Clima Organizacional y la Calidad de Vida Laboral de los
profesionales de enfermeria del Servicio de Hospitalizacion COVID-
19 Hospital PNP Luis N. Sadenz, Lima-2021

100%

83.3%

80%

66.7% Clima

Organizacional
60%
457%
40% 33% 31.4% ] Ba|o
299 Medio
16.79
20% m Alto
0.0% 0.0%
0%
Mala Regular Buena

Calidad de vida laboral

Respecto al total de 44 profesionales de enfermeria encuestados del
Servicio de Hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Sdenz, con
respecto al cruce del Clima Organizacional y la Calidad de vida laboral; el
83.3% de los que percibieron regular y buena Calidad de vida laboral

también percibieron alto Clima Organizacional.
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Tabla 5.2.2
Cruce del Clima Organizacional y la Dimensién Apoyo Directivo de
los profesionales de enfermeria del Servicio de Hospitalizacion
COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz, Lima-2021

Apoyo directivo

Clima
Mala Regular Buena

Organizacional

N % N % N %
Bajo 4 1000% 9 29.0% 0 0.0%
Medio 0 0.0% 7 22.6% 3 33.3%
Alto 0 0.0% 15 48.4% 6 66.7%
Total 4 100% 31 100% 9 100%

Gréfico 5.2.2
Cruce del Clima Organizacional y la Dimension Apoyo Directivo de
los profesionales de enfermeria del Servicio de Hospitalizacion
COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz, Lima-2021

100% 190.0%
80%
66.7% Clima
Organizacional
60%
48.4%
40% o = Bajo
28.0% 333 )
2 6% Medio
20% = Alto
.0%0.0% 0.0%
0%
Mala Regular Buena

Apoyo directivo

Respecto al total de 44 profesionales de enfermeria encuestados del
Servicio de Hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Séenz, con
respecto al cruce del Clima Organizacional y la dimension Apoyo directivo;
el 100% de los que percibieron mal Apoyo directivo también percibieron

bajo Clima Organizacional.
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Tabla 5.2.3
Cruce del Clima Organizacional y la Dimension Demanda de Trabajo
de los profesionales de enfermeria del Servicio de Hospitalizacion
COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz, Lima-2021

] Demanda de trabajo
Clima
Oraanizaci Mala Regular Buena
rganizacional
N % N % N %
Bajo 6  31.6% 6  33.3% 1 14.3%
Medio 5 26.3% 4 22.2% 1 14.3%
Alto 8  42.1% 8  44.4% 5 71.4%
Total 19 100% 18  100% 7 100%
Grafico 5.2.3

Cruce del Clima Organizacional y la Dimension Demanda de Trabajo
de los profesionales de enfermeria del Servicio de Hospitalizacién
COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz, Lima-2021

100%
o 71.4%
Clima
Organizacional
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42.1% 44.4%
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20% 14.3%14.3% o Alfo

0% .
Mala Regular Buena

Demandade trabajo

Respecto al total de 44 profesionales de enfermeria encuestados del
Servicio de Hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Sdenz, con
respecto al cruce del Clima Organizacional y la dimensién Demanda de
trabajo el 71.4% percibieron buena Demanda de trabajo y también alto

Clima Organizacional.
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Tabla5.2.4
Cruce del Clima Organizacional y la Dimension Motivacién Intrinseca
de los profesionales de enfermeria del Servicio de Hospitalizacion
COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz, Lima-2021

Motivacion intrinseca
Clima

Oraanizaci Mala Regular Buena
rganizacional
N % N % N %
Bajo 2 66.7% 7 58.3% 4 13.8%
Medio 1 33.3% 1 8.3% 8 27.6%
Alto 0 0.0% 4 333% 17  58.6%
Total 3 100% 12 100% 29  100%

Grafico 5.2.4
Cruce del Clima Organizacional y la Dimension Motivacion Intrinseca
de los profesionales de enfermeria del Servicio de Hospitalizacién
COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz, Lima-2021

100%
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Respecto al total de 44 profesionales de enfermeria encuestados del
Servicio de Hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Sadenz, con
respecto al cruce del Clima Organizacional y la dimension Motivacion
intrinseca; el 66.7% percibieron mala Motivacion intrinseca y bajo Clima

Organizacional.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacién y demostracion de la hipotesis con los resultados

Hipotesis General

Ha: Existe relacion directa entre el Clima organizacional y Calidad de vida
laboral en profesionales de enfermeria del servicio de hospitalizacion
COVID -19 Hospital PNP Luis N. Sdenz, Lima-2021.

Ho: No existe relacion directa entre el Clima organizacional y Calidad de
vida laboral en profesionales de enfermeria del servicio de hospitalizacién
COVID -19 Hospital PNP Luis N. Sdenz, Lima-2021.

Tabla 6.1.1.

Coeficiente de correlacion de Spearman para determinar la relacion
entre el Clima organizacional y Calidad de vida laboral en
profesionales de enfermeria del servicio de hospitalizacién COVID-19
Hospital PNP Luis N. Sadenz, Lima-2021

Calidad de
Rho de Spearman vida laboral
_ Coeflqlgnte de 0.382
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) 0.010
N 44

Decision

Dado que el coeficiente de correlacion de Spearman (p = 0.382) indica que
existe correlacion positiva baja entre el Clima organizacional y Calidad de
vida laboral, ademas el valor de significacién calculado (p=0.010) <0.05

evidencia que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alterna.
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Conclusion

Existe relacion directa y baja entre el Clima organizacional y Calidad de
Vida Laboral en profesionales de enfermeria del servicio de hospitalizacion
COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz, Lima-2021.

Hipotesis especifica 1

HEL: Existe relacion directa entre el Clima organizacional y Calidad de Vida
Laboral en su dimension Apoyo Directivo en profesionales de enfermeria
del servicio de hospitalizacién COVID -19 Hospital PNP Luis N. Saenz.

Ho: No existe relacion directa entre el Clima organizacional y Calidad de
Vida Laboral en su dimension Apoyo Directivo en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID -19 Hospital PNP Luis N.
Séenz.
Tabla 6.1.2
Coeficiente de correlacién de Spearman para determinar la relacion
entre el Clima Organizacional y Calidad de Vida Laboral en su
dimensién Apoyo Directivo en profesionales de enfermeria del
servicio de hospitalizacién COVID-19 Hospital PNP Luis N. Séenz,

Lima-2021
Rho de Spearman Apoyo Directivo
Coeficiente de correlacion 0.424
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.004
N 44

Decision

Dado que el coeficiente de correlacion de Spearman (p = 0.424) indica que
existe correlacion positiva baja entre el Clima organizacional y la dimension
Apoyo directivo de la Calidad de vida laboral, ademas el valor de
significacion calculado (p=0.004) <0.05 evidencia que se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Conclusion
Existe relacion directa y baja entre el Clima organizacional y la dimension
Apoyo directivo de la Calidad de vida laboral en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N.
Séenz 2021.

Hipotesis especifica 2

HEZ2: Existe relacion directa entre el Clima organizacional y Calidad de vida
laboral en su dimensibn Demanda de trabajo en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N.

Saenz.

Ho: No existe relacion entre el Clima organizacional y Calidad de vida
laboral en su dimensibn Demanda de trabajo en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N.

Saenz.

Tabla 6.1.3
Coeficiente de correlacion de Spearman para determinar la relacion
entre el Clima Organizacional y Calidad de Vida Laboral en su
dimension Demanda de trabajo en profesionales de enfermeria del
servicio de hospitalizacién COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz,
Lima-2021

Rho de Spearman Demand_a de
trabajo
Coeficiente de correlacion 0.143
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.354
N 44

65



Decision

Dado que el coeficiente de correlacion de Spearman (p = 0.143) indica que
existe correlacion positiva baja entre el Clima organizacional y la dimension
Demanda de trabajo de la Calidad de vida laboral, pero el valor de
significacion calculado (p=0.354) >0.05 evidencia que se acepta la hipétesis

nula y se rechaza la hipétesis alterna.

Conclusion

No existe relacion directa y baja entre el Clima organizacional y la
dimensién Demanda de trabajo de la Calidad de vida laboral en
profesionales de enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID -19
Hospital PNP Luis N. Sdenz 2021.

Hipotesis especifica 3

HE3: Existe relacion directa entre el Clima organizacional y Calidad de vida
laboral en su dimensidon Motivacién intrinseca en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID -19 Hospital PNP Luis N.

Saenz.

Ho: No existe relacion directa entre el Clima organizacional y Calidad de
vida laboral en su dimension Motivacion intrinseca en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacién COVID -19 Hospital PNP Luis N.

Saenz.
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Tabla6.1.4
Coeficiente de correlacién de Spearman para determinar la relacién
entre el Clima organizacional y Calidad de vida laboral en su
dimension Motivacion intrinseca en profesionales de enfermeria del

servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis N. Saenz,

Lima-2021
Rho de Spearman I\.Ilotl’vacwn
intrinseca
Coeficiente de correlacion 0.429
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.004
N 44

Decision

Dado que el coeficiente de correlacion de Spearman (p = 0.429) indica que
existe correlacion positiva baja entre el Clima organizacional y la dimensién
Motivacion intrinseca de la Calidad de vida laboral, ademés el valor de
significacion calculado (p=0.004) <0.05 evidencia que se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Conclusion
Existe relacion directa y baja entre el Clima organizacional y la dimension
Motivacién intrinseca de la Calidad de vida laboral en profesionales de
enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID -19 Hospital PNP Luis N.
Saenz 2021.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

En el presente estudio participaron 44 profesionales de enfermeria que
laboraban en el servicio de hospitalizacion COVID-19, donde predominaron
aquellos que tenian entre 31 a 40 afos de edad (38.6%), del sexo femenino

(93.2%), cuya condicion laboral era principalmente tercero o locadores
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(61.4%), que llevaban laborando en la institucién de 10 afios a menos
(75%), y en el puesto actual entre 1 a 3 afios (70.5%), y el tipo de jornada
principalmente es completa o rotativo (47.7%, respectivamente). En la
mayoria de los estudios que se identificados y utilizados en este estudio,
se pudieron encontrar caracteristicas muy similares, ya que las poblaciones
analizadas eran profesionales de la salud, por ejemplo, Francis, et al;
(Malasia-2021) (8), analizaron a profesionales de enfermeria que
mayormente tenian menos de 40 afios de edad (74.4%), del sexo
masculino (96.1%), que laboraban en la institucion sanitaria entre 5 a 10
afos (33%), y en el estudio realizado por Gonzalez y L6pez; (Colombia-
2019) (16), analizaron a profesionales enfermeros, habiendo
predominancia del sexo femenino (88%), con antigliedad laboral de méas de
10 afos (56%).

Al analizar las variables de estudio, se pudo hallar que el clima
organizacional principalmente es percibido en un nivel alto por los
trabajadores (47.7%), y en relacion a sus dimensiones, todas fueron
consideras en un nivel alto por la mayoria de los profesionales, siendo mas
frecuente la dimensién “capacitacion” (75%), seguido por los “recursos
institucionales” (68.2%), pero adicionalmente se hall6 que la dimension
“liderazgo” fue considerado en nivel alto como medio por los trabajadores
(45.5%, respectivamente). Al respecto, el estudio elaborado por De Los
Angeles; (Nicaragua-2017) (18), al aplicar como instrumento el elaborado
por la OPS, encontré que el clima organizacional era percibido por los
profesionales de enfermeria nicaragienses en un nivel medio o poco
satisfactorio, al igual que cada una de sus dimensiones (liderazgo,
motivacion, reciprocidad y participacion). Por otro lado, Champa; (Lima-
2020), identifico mediante el “Cuestionario de Clima organizacional de
Giraldo”, que este era calificado como regular por casi la totalidad de los
profesionales nutricionales (92%), al igual que cada una de sus

dimensiones (“cultural organizacional’, (67%), “disefio organizacional’
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(81%) y “potencial humano” (70%)). Mientras que Sanchez; (Trujillo-2020),
al utilizar el “Cuestionario de Clima organizacional del MINSA 20117, hallo
que el clima organizacional era percibido como por mejorar por el personal
sanitario (80%), luego al analizar cada una de sus dimensiones, encontro
que “potencial humano” (66%) y “disefio organizacional” (92%) también
eran percibidas como por mejorar, a diferencia de la “cultura
organizacional” (56%) que era percibida como saludable. Esto demuestra
gue la variable clima organizacional, puede ser analizada con diversos
instrumentos, por ello seria recomendable la aplicacion de un solo
instrumento para la valoracion de esta variable, tanto de manera general
como por cada una de sus dimensiones y asi realizar una correcta

contrastacion de informacion.

Y en relacion a la CVL se hallé que la mayoria de los profesionales de
enfermeria tenian una CVL en un nivel medio (79.5%), y al analizar cada
una de sus dimensiones, se identifico que la dimension “apoyo directivo” se
encontraba en un nivel regular (70.5%), la dimensiones “demanda de
trabajo” en un nivel malo (43.2%) y la dimensién “motivacion intrinseca” en
un nivel bueno (65.9%). Sobre ello, Francis, et al; (Malasia-2021) (8),
analizaron la CVL segun QoWL encontrando que mayormente los
profesionales de enfermeria tenian calidad de vida moderada. Mientras que
Gonzalez y Lépez; (Colombia-2019) (16), al utilizar el instrumento de
Calidad de Vida en el Trabajo de GOHISALO encontr6 que la CVL por lo
general se encontraba en un nivel medio seguido por bajo. Asi mismo,
Cafoén y Galeano; (Colombia-2011) (85), también analizaron la CVL, pero
utilizaron el cuestionario CVP-35 e identificaron que el 62% de los
trabajadores colombianos tenia bastante carga de trabajo, el 64% bastante
apoyo directivo, el 86% mucha motivacién intrinseca y el 55% bastante
calidad de vida. Y Reyes; (Lima-2021) (24), al utilizar como instrumento la
Calidad de vida profesional, en los profesionales de enfermeria de una

clinica limefia encontré que la CVL fue alta en el 63.3%, al valorar cada una
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de sus dimensiones encontraron que, el “apoyo directivo”, “motivacion
intrinseca” y “carga laboral” estaba en un nivel medio (46.7%, 53.3%,
56.7%, respectivamente). De manera general, se puede decir que la CVL
de los profesionales de la salud, es por lo general media, ello debido

principalmente a la carga de trabajo y el apoyo directivo.

Finalmente, al realizar el andlisis inferencial, se pudo hallar que ambas
variables se relacionaban de manera directa y significativa (p=0.010,
Rho=0.382), ya que el clima organizacional al estar en un nivel bajo la CVL
del trabajador sera malo (66.7%), mientras que, si el clima organizacional
es alto, la CVL sera buena (83.3%). Este analisis también fue realizado por
el estudio elaborado por Champa; (Lima-2020) (26), donde identificé que la
calidad de vida con el clima organizacion en los profesionales de nutricion
se relacionaron de manera significativa (p=0.000, r=0.606). Si bien es otra
poblacién a analizar, se debe de considerar que también son profesionales
sanitarios, pero se debe de considerar que es relevante que se realicen
estudios futuros, analizando la misma poblacién, considerando que su labor

es diferente y este puede influenciar en los resultados.

Posteriormente, al relacionar cada una de las dimensiones de la CVL con
el clima organizacional, se pudo identificar que las dimensiones “apoyo
directivo” y “motivacion intrinseca”, se relacionaban de manera directa y
significativa con el clima organizacional, (p=0.004, Rho=0.424 y p=0.004,
Rho=0.429, respectivamente). La contrastacion de los resultados no puede
realizarse de manera adecuada ya que en cada estudio el instrumento a
utilizar es diferente, pero se puede manifestar que Champa; (Lima-2020)
(26), al relacionar cada una de las dimensiones de la calidad de vida con el
clima organizacional, identificd que las dimensiones “carga en el trabajo” y
“la motivacion intrinseca” se relacionan de manera significativa con el clima
organizacional  (p=0.010, Rho=-0.256 y p=0.010, Rho=0.716,

respectivamente). Mientras que Ricse; (Lima-2017) (11), también hallo que
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el clima organizacion se relacionaba con cada una de las variables de la
calidad de vida, pero en médicos anestesiélogos, donde las dimensiones
‘salud fisica” y “medio ambiente”, eran las dimensiones que se
relacionaban con dicha variable (p=0.01, Rho=0.296, p=0.004, Rho=0.350).

6.3. Responsabilidad ética

Para el desarrollo de la investigacion se respeté la autoria de las
investigaciones que tomamos como referentes, en las citas y en las
referencias bibliogréficas se aplico el estilo Vancouver y en la aplicacion del
instrumento se realizd6 el consentimiento informado, se contdé con la
autorizacion del director médico para la aplicacion del instrumento;

respetando el Anonimato y Confidencialidad. (Ver Anexo 3)
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a)

b)

d)

CONCLUSIONES

Existe relacion directa y baja entre el Clima organizacional y Calidad
de vida laboral (p = 0.382; p=0.010) en profesionales de enfermeria
del servicio de hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N.
Saenz 2021, es decir, cuando el clima organizacional es alto habra
mejor Calidad de vida laboral. Esto se evidencio debido a que, los
profesionales de enfermeria que percibieron buena calidad de vida

laboral, también percibieron alto clima organizacional.

Existe relacion directa y baja entre el Clima organizacional y la
dimensién Apoyo directivo de la Calidad de vida laboral (p = 0.424;
p=0.004) en profesionales de enfermeria del servicio de
hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Saenz 2021, es
decir, cuando el clima organizacional es alto habra mejor Apoyo
directivo de la Calidad de vida laboral. Esto se evidencio debido a
gue, los profesionales de enfermeria que percibieron buen apoyo

directivo también percibieron alto clima organizacional.

No existe relacion entre el Clima organizacional y la dimension
Demanda de trabajo de la Calidad de vida laboral (p = 0.143;
p=0.354) en profesionales de enfermeria del servicio de
hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Saenz 2021.

Existe relacion directa y baja entre el Clima organizacional y la
dimensién Motivacion intrinseca de la Calidad de vida laboral (p =
0.429; p=0.004) en profesionales de enfermeria del servicio de
hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Saenz 2021, es
decir, cuando el clima organizacional es alto habra mejor Motivacién
intrinseca de la Calidad de vida laboral. Esto se evidencio debido a
que, los profesionales de enfermeria que percibieron buena

motivacion intrinseca también percibieron alto clima organizacional.
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a)

b)

d)

f)

RECOMENDACIONES

Socializar los resultados obtenidos en este estudio con el jefe
encargado del servicio de hospitalizacion COVID-19 de la institucion
sanitaria de estudio, para que puedan desarrollar y plantear
estrategias que mejoren tanto el clima organizacional como la

calidad de vida laboral de estos profesionales.

Considerar desarrollar capacitaciones dirigidas al personal jefe de
las diversas areas de la institucion de estudio sobre comunicacién
organizacional, con el propésito de mejorar la interrelacién con el
personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19, lo
cual influenciard en un mejor desempefio de la actividad laboral

durante la pandemia por COVID-19.

Tratar de organizar los horarios de los profesionales de enfermeria
del servicio de hospitalizacion COVID-19, para que la carga de
trabajo pueda distribuirse de mejor manera y el personal pueda

mejorar su atencion.

Motivar a los profesionales de enfermeria mediante la posibilidad de
expresar y plasmar su creatividad dentro del ambiente laboral, lo
cual genere un ambiente adecuado para la realizacion de las

actividades.

La institucién debe asegurar un programa de bienestar de personal
permanente, sostenido y orientado a fortalecer las condiciones

laborales de sus recursos humanos.

Garantizar que la institucién cuente con politicas definidas de salud
y seguridad en el trabajo y se cumpla con la implementacion del plan
de salud y seguridad en el trabajo establecido por las normas

vigentes.
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Anexo 1

Matriz de Consistencia

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y CALIDAD DE VIDA LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
SERVICIO DE HOSPITALIZACION COVID-19 HOSPITAL PNP LUIS N. SAENZ, LIMA-2021”

Problema de investigacion Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: VARIABLE 1: Clima | Tipo de investigacion:
iCuél es la relacion entre el Clima | Establecer la relacién entre el Clima | Ha: Existe relacion directa entre el Clima | organizacional. Tipo de Estudio Correlacional, Cuantitativo y
Organizacional y la Calidad de Vida | organizacional y la calidad de vida laboral | organizacional y la calidad de vida laboral Transversal.
Laboral en profesionales de enfermeria | en profesionales de enfermeria del | en profesionales de enfermeria del | Dimensiones: Disefio de investigacion:

del servicio de hospitalizaciéon COVID-19
Hospital PNP Luis N. Séenz, Lima-2021?

Problemas especificos:

iCudl es la relacion entre el Clima
organizacional y la calidad de vida laboral
en su dimension apoyo directivo  en
profesionales de enfermeria del servicio
de hospitalizacion COVID-19 Hospital
PNP Luis N. Saenz?

iCudl es la relacion entre el Clima
organizacional y la calidad de vida laboral
en su dimension demandas de trabajo en
profesionales de enfermeria del servicio
de hospitalizacion COVID-19 Hospital
PNP Luis N. Saenz?

iCudl es la relacion entre el Clima
organizacional y la calidad de vida laboral
en su dimension motivacion intrinseca en
profesionales de enfermeria del servicio
de hospitalizacion COVID-19 Hospital
PNP Luis N. Saenz?

servicio de hospitalizacion COVID-19
Hospital PNP Luis N. Saenz, Lima-2021.

Objetivos especificos:

Identificar la relacion entre el Clima
organizacional y la calidad de vida laboral
en su dimension apoyo directivo  en
profesionales de enfermeria del servicio
de hospitalizacion COVID-19 Hospital
PNP Luis N. Saenz.

Determinar la relacion entre el Clima
organizacional y la calidad de vida laboral
en su dimensién demandas de trabajo en
profesionales de enfermeria del servicio
de hospitalizacion COVID-19 Hospital
PNP Luis N. Saenz.

Determinar las relaciones entre el Clima
organizacional y la calidad de vida laboral
en su dimension motivacion intrinseca en
profesionales de enfermeria del servicio
de hospitalizacion COVID-19 Hospital
PNP Luis N. Saenz.

servicio de hospitalizacion COVID -19
Hospital PNP Luis N. Séenz, Lima-2021.

Hipétesis especificas:

HE1: Existe relacion directa entre el Clima
organizacional y la calidad de vida laboral
en su dimension apoyo directivo en
profesionales de enfermeria del servicio
de hospitalizacion COVID -19 Hospital
PNP Luis N. Saenz.

HE2: Existe relacion directa entre el Clima
organizacional y la calidad de vida laboral
en su dimensiéon demandas de trabajo en
profesionales de enfermeria del servicio
de hospitalizacion COVID -19 Hospital
PNP Luis N. Saenz.

HE3: Existe relacion directa entre el Clima
organizacional y la calidad de vida laboral
en su dimensién motivacion intrinseca en
profesionales de enfermeria del servicio
de hospitalizacion COVID -19 Hospital
PNP Luis N. Saenz.

D1: Liderazgo.

D2: Cohesién y
Gestion de Conflictos.
D3: Comunicacion.
D4: Recursos
Institucionales.

D5: Capacitacion

VARIABLE 2: Calidad
de Vida Laboral.

Dimensiones:

D1: Apoyo Directivo.
D2: Cargas de
Trabajo.
D3:
Intrinseca.

Motivacion

No Experimental, Correlacional y Transversal.

01

/]

M r
|
02
Donde:

01= Clima organizacional
02= Calidad de vida laboral

R=Relacién
M= Muestra
Poblacion:

Profesionales de enfermeria del

Servicio de

Hospitalizacién Covid-19 del Hospital PNP Luis N.

Séenz en el periodo de junio de 2021.
Muestra:

44 profesionales de enfermeria.
Técnicas de recoleccion de datos:
Encuesta.

Instrumento de recoleccion:
Cuestionario.

Analisis de resultados:

Frecuencias absolutas, frecuencias relativas, Rho de

Spearman.
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Anexo 2
Instrumentos de Recoleccién de Datos

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y CALIDAD DE VIDA LABORAL EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE
HOSPITALIZACION COVID-19 HOSPITAL PNP LUIS N. SAENZ, LIMA-
2021”

N° Ficha: Fecha: [

A. DATOS GENERALES
Edad: 20-30 afios ()
31-40 afios ()
41-50 afios ()
Mayor de 50 afios ( )
Sexo: () Masculino () Femenino

Estado civil:
( ) Soltero ( ) Casado
( ) Viudo ( ) Conviviente
( ) Divorciado ( ) Separado

Nivel Académico alcanzado:
( ) Licenciado
( ) Especialista
Especificar:
( ) Maestro
Especificar:
( ) Doctor
Especificar:

Condicién laboral:
( ) Nombrado () Contratado ()Terceros o Locadores

Tiempo trabajando en la institucién: 0-10 afios ()
11-20 afios ()
21-30 afios ()

Tiempo trabajando en el puesto actual: 1 a 3 afios ()
4 a6 afios ()
Mayor a 6 afios ()
Tipo de Jornada: Jornada completa(24hr) ()
Jornada partida(éhr) ( )

Turno rotativo(12hr) ()
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B. CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL RELACIONADO AL COVID-19.
Instrucciones: Marque con un aspa, el niumero que corresponde a cada afirmacion.

No

No tengo

certezao
Desconozco
absolutament

()

Si

Liderazgo:

1

Existe un comité de crisis para el manejo de la pandemia.

2

Sé quién/quiénes lideran el comité de crisis para el manejo de la pandemia.

3

Tengo claro mi rol y lo que se espera de mi en este contexto.

4

Quienes toman decisiones se interesan y ocupan de mejorar condiciones y clima
laboral para manejar adecuadamente la pandemia.

Cohesion y Gestion de Conflictos:

5

Existe un espacio para deliberar entre colegas acerca nuestras preocupaciones o
necesidades en relacion a la pandemia.

6

Los/as trabajadores/as nos apoyamos mutuamente y funcionamos como una unidad.

7

Me siento confiado/a en manifestar mi angustia o ansiedad frente a mis colegas/
superiores sin temor a que me estigmaticen.

8

Las diferencias y los conflictos en el servicio/ en la organizacion se resuelven abierta
y constructivamente.

Comunicacion:

9

Toda lainformacién referida a la pandemia que recibo es clara, precisa y actualizada.

10

La informacién oficial sobre la pandemia me llega a través de una unica fuente
institucional.

11

Estan disponibles las recomendaciones para mi proteccion y el manejo de los
pacientes COVID-19.

12

Se me comunicé el plan de contingencia del hospital/ del centro.

Recursos institucionales:

13

Cuenta con personal de limpieza y elementos suficientes para garantizar un
ambiente descontaminado.

14

Cuenta con equipos de proteccion personal (barbijos, guantes, gafas) para prevenir
la infeccién de los/as trabajadores/as de salud.

15

Otorga condiciones laborales adecuadas (areas y espacios de descanso, comidas,
ropa de trabajo) para el personal de salud.

16

Existe una clara politica de vacunacién antigripal para el personal de salud.

Capacitacion:

17

Me capacité en manejo de pacientes con COVID-19.

18

Me siento adecuadamente capacitado/a para manejar casos probables de COVID-
19.

19

Me siento adecuadamente capacitado/a en el uso de equipos de proteccién
personal.

20

Me siento adecuadamente capacitado/a sobre como protegerme en general
respecto de COVID-19.

Resultado:
Alto () Medio ( )

Bajo ()

Fuente: Ortiz, et al. Preocupaciones y demandas frente a COVID-19. Encuesta al personal de salud,2020.
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C. CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL “CVP-35".

Instrucciones: A continuacién, se le presenta una serie de items, con
opciones de respuesta numérica, donde cada numero indicara una
valoracion, se le solicita que marque el nimero que usted crea conveniente
en relacién a su ambito laboral.

1y 2 =nada 3,4,y5=algo
6, 7y 8 = bastante 9y 10 = mucho
items 1]2[3[4[5]6|7[89[10

Cantidad de trabajo que tengo

Satisfaccidn con el tipo de trabajo

Satisfaccion con el sueldo

Posibilidad de promocién

Reconocimiento de mi esfuerzo

Presidn recibida para mantener la cantidad de mi trabajo

Presion recibida para mantener la calidad de mi trabajo

Prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo

Motivacion (ganas de esforzarme)

Apoyo de mis jefes

Apoyo de mis comparieros

Apoyo de mi familia

Ganas de ser creativo

Posibilidad de ser creativo

Desconectado al acabar la jornada laboral

Recibo informacion de los resultados de mi trabajo

Conflictos con otras personas de mi trabajo

Falta de tiempo para mi vida personal

Incomodidad fisica en el trabajo

Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito

Carga de responsabilidad

Mi empresa trata mejor la calidad de vida de mi puesto

Tengo autonomia o libertad de decisién

Interrupciones molestas

Estrés (esfuerzo emocional)

Capacitacion necesaria para hacer mi trabajo

Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual

Variedad en mi trabajo

Mi trabajo es importante para la vida de otras personas

Es posible que mis respuestas sean escuchadas y aplicadas

Lo que tengo que hacer queda claro

Me siento orgulloso de mi trabajo

Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud

w|w|wlwlw|r|ron | ro oo oo aa =
BE|ROINZ|S|0 0N aRDN R O|o|o|N|o|a|B | N |o|@ RN oG~ W N =<

Calidad de vida de mi trabajo

35

Apoyo de los compafieros (si tiene responsabilidad)

Puntaje Total:

Mala ( ) Regular ( )

Buena ( )

Fuente: Rivera et al. Validacion de los cuestionarios CVP-35 y MBI-HSS para calidad de vida profesional y burnout en residentes, 2017.
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Anexo 3

Consentimiento Informado

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y CALIDAD DE VIDA LABORAL EN PROFESIONALES
DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE HOSPITALIZACION COVID-19 HOSPITAL PNP
LUIS N. SAENZ, LIMA-2021"

Propésito del Estudio: Lo estamos invitando a participar en un estudio con la finalidad
de determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la Calidad de Vida Laboral en
profesionales de enfermeria del servicio de hospitalizacion COVID-19 Hospital PNP Luis
N. Saenz,2021.

Procedimientos: Si usted acepta participar en este estudio se solicitara que llenen dos
cuestionarios que evaluaran su clima organizacional y calidad de vida laboral.

Riesgos y Beneficios: No existe probabilidad de algin riesgo que pueda alterar su estado
de salud o su recuperacion. Asi mismo el beneficio que usted tendrd sera mayor pues
confirmaria que la calidad de vida en el trabajo, no depende exclusivamente del individuo,
sino también de la estructura, politicas y decisiones de las instituciones de salud. Asi
mismo, facultara la institucién de medidas que garanticen el bienestar de las enfermeras,
y por ende la atencién y cuidado de los pacientes en tiempos de crisis. Finalmente es
necesario manifestarle que no habra remuneracién y/o pago de ningun tipo por su
participacion en este estudio.

Confidencialidad: No se divulgara su identidad en ninguna etapa de la investigacion,
pues toda la informacion que Ud. brinde sera usada solo con fines estrictos de estudio. En
caso este estudio fuese publicado se seguira salvaguardando su confidencialidad, ya que
no se le pedird en ningdn momento sus hombres ni apellidos.

Se pone en conocimiento que Ud. puede decidir retirarse de este estudio en cualquier
momento del mismo, sin perjuicio alguno.

Consentimiento

Yo, he leido y comprendido Ila
informacion anterior y mis preguntas han sido respondidas de manera satisfactoria. He
sido informado(a) y entiendo que los datos obtenidos en la investigacion pueden ser
publicados o difundidos con fines cientificos. Convengo en participar en este estudio de
investigacion. Sé que si presento dudas puedo comunicarme con el investigador.

Firma del Participante:

Firma del Investigador:

Fecha:

REVOCATORIA DEL CONSENTIMIENTO
Yo,
de afios de edad, identificado con DNI/CE N.° Revoco el
consentimiento prestado y no deseo proseguir con el estudio “Clima organizacional y
calidad de vida laboral en profesionales de enfermeria del Servicio de
Hospitalizacién Covid-19 Hospital PNP Luis N. Saenz, Lima-2021” que desarrollara la
Lic. Miriam Segundina Coronel Cristébal de la Universidad Nacional del Callao.

/ /

Fecha Firma del Participante
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Anexo 4
Base de Datos

CL14

CL13

CL12

CL11

CL10

CL9

CL8

CL7

CL6

CL5

CL4

CL3

CL2

CL1

TJ

Ttpa

EC | NA | CLab | Tti

Sexo

Edad

nFicha

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
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29

30
31

32

33
34
35
36
37

38
39
40
41

42

43
44
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32

28
25

39
40

24

40

26

30
36

18
32
32

36
36
30

37
35
34
25
30

37
40

nFicha | CL15 | CL16 | CL17 | CL18 | CL19 | CL20 | d1.CGC | cat.CGC | d2.LID | cat.LID | d3.COM | cat.COM | d4.Rl | cat.RI | d5.CAP | cat.CAP | CL | cat.CL

10

1

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
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34
38
37
37
39
38
29
25

39
24
36

18
36

37
34
25

38
39
38
29

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44
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239
227
213
277
277
223

193
271
218
244
225
204
226
252
244
225
227
259
300
258
218
213
266

80
61

78
94
91

65
55
94
68
80
77
81

80
79
89
69
74
92
91

81

74
91

83

53

88

49

48

72
85

71

59

82

55

70

36

46

69

70
69

62

60

88

78
64
37

71

100

72
77
125
107

66
62
113

60
102

74
83

91
102

78
79
83

98

12

94

74
76
104

10

10
10

10

10
10

10

10
10

10
10

10

10
10
10
10

10
10
10

10
10

nFicha | CVL32 | CVL33 | CVL34 | CVL35 | d1.AD | cat.AD | d2.DT | cat.DT | d3.MI | cat.MI | CVL | cat.CVL

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22

23
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Anexo 5

Libro de Cédigos

0 1 2 3 4 5 6 8 10
nFicha | N°ficha
Fecha |Fecha
Edad | Edad 20 - 30 afios 31 - 40 afios 41 - 50 afios Mayor de 50 afios
Sexo | Sexo Masculino Femenino
EC Estado civil Soltero Casado Viudo Conviviente Divorciado | Separado
NA Nivel académico alcanzado Licenciado Especialista Maestro Doctor
CLab | Condicion laboral Nombrado Contratado | Terceros o Locadores
Tti Tiempo trabajando en la institucién 0-10 afios 11 - 20 afios 21-30 afios
Ttpa Tiempo trabajando en el puesto actual 1-3 afos 4 - 6 afios Mayor de 6 afios
T Tipo de jornada Completa (24h) Partida (6h) Turno rotativo (12h)
Existe un comité de crisis para el manejo de la No tengo certeza o Desconozco .
CL1 . No Si
pandemia. absolutamente
Sé quién/quiénes lideran el comité de crisis No tengo certeza o Desconozco .
CL2 . X No Si
para el manejo de la pandemia. absolutamente
Tengo claro mirol y lo que se espera de mien No tengo certeza o Desconozco .
CL3 No Si
este contexto. absolutamente
Quienes toman decisiones se interesan y No tendo certeza o Desconozco
CL4 ocupan de mejorar condiciones y clima laboral No 9 Si
. . absolutamente
para manejar adecuadamente la pandemia.
Existe un espacio para deliberar entre colegas
) No tengo certeza o Desconozco .
CL5 acerca nuestras preocupaciones o No Si
. g . absolutamente
necesidades en relacion a la pandemia.
Los/as trabajadores/as nos apoyamos No tengo certeza o Desconozco .
CL6 . . No Si
mutuamente y funcionamos como una unidad. absolutamente
Me siento confiado/a en manifestar mi No tendo certeza o Desconozeo
CL7 angustia o ansiedad frente a mis colegas/ No 9 Si

superiores sin temor a que me estigmaticen.

absolutamente
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Las diferencias y los conflictos en el servicio/

No tengo certeza o Desconozco

CL8 en la organizacion se resuelven abierta y No absolutamente Si
constructivamente.
cL9 Toda la informacion referida a la pandemia No No tengo certeza o Desconozco si
que recibo es clara, precisa y actualizada. absolutamente
La informacjén oficial §qbre la pandemia me No tengo certeza o Desconozco ,
CL10 :Ir:esgt;uadtgﬁ\;ﬁs de una Unica fuente No absolutamente Si
Estan disponibles las recomendaciones para N
CL11 | mi proteccion y el manejo de los pacientes No 0 tengo certeza o Desconozco Si
COQ/ID 19 y ) P absolutamente
CL12 Se me comunicd el plan de contingencia del No No tengo certeza o Desconozco si
hospital/ del centro. absolutamente
Cuenta con personal de limpieza y elementos
CL13 | suficientes pzra garantizar LE)n am}b/iente No No tengo Eertlezta ° Detzsconozco Si
descontaminado. absolutamente
Cuenta con equipos de proteccién personal No tengo certeza o Desconozco
CL14 | (barbijos, guantes, gafas) para prevenir la No absolutamente Si
infeccion de los/as trabajadores/as de salud.
Otorga condiciones laborales adecuadas No tengo certeza 0 Desconozco
CL15 | (&reasy espacios de descanso, comidas, ropa No absolutamente Si
de trabajo) para el personal de salud.
CL16 Existe una clara politica de vacunacion No No tengo certeza o Desconozco si
antigripal para el personal de salud. absolutamente
cL17 Me capacité en manejo de pacientes con No No tengo certeza o Desconozco Si
COVID-19. absolutamente
cL18 Me siento adecuadamente capacitado/a para No No tengo certeza o Desconozco Si
manejar casos probables de COVID-19. absolutamente
cL19 Me siento adecuadamente capacitado/a en el No No tengo certeza o Desconozco si
uso de equipos de proteccion personal. absolutamente
Me siento adecuadamente capacitado/a sobre No t " D
CL20 | como protegerme en general respecto de No 0 fengo certeza 0 Uesconozco Si
absolutamente
COVID-19.
d1.CGC | Ptje. Liderazgo
cat.CGC | Liderazgo Bajo Medio Alto
d2.LID | Ptje. Cohesion y gestidn de conflictos
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cat.LID | Cohesidn y gestion de conflictos Bajo Medio Alto
d3.COM | Ptje. Comunicacién
cat.COM | Comunicacion Bajo Medio Alto
d4.Rl | Ptje. Recursos institucionales
cat.Rl | Recursos institucionales Bajo Medio Alto
d5.CAP | Ptje. Capacitacion
cat.CAP | Capacitacion Bajo Medio Alto
CL Ptje. Clima Organizacional
cat.CL | Clima Organizacional Bajo Medio Alto
M
Ba | Bas | u Muc
CVL1 | Cantidad de trabajo que tengo Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | ¢ ho
nte| e |h
0
M
Ba | Bas | u Muc
CVL2 | Satisfaccion con el tipo de trabajo Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | ¢ ho
nte| e |h
0
M
Ba | Bas | u Muc
CVL3 | Satisfaccion con el sueldo Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | ¢ ho
nte| e |h
0
M
Ba | Bas | u Muc
CVL4 | Posibilidad de promocién Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | ¢ ho
nte| e |h
0
M
Ba | Bas | u Muc
CVL5 | Reconocimiento de mi esfuerzo Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | ¢ ho
ne| e | h
0
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Ba

Bas

M
CVL6 Pfesién recibida para mantener la cantidad de Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant l(i Muc
mi trabajo ho
ne| e |h
0
M
CVL7 Pr.esic')n recibidapara mantener la calidad de Nada Nada Algo Algo Algo Bastante th: Ea?wst lé Muc
mi trabajo ho
nte| e |h
0
M
Prisas y agobios por falta de tiempo para Ba | Bas | u Muc
CVL8 h . . Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | ¢
acer mi trabajo ho
nte| e |h
0
M
Ba | Bas | u Muc
CVL9 | Motivacion (ganas de esforzarme) Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | ¢ ho
nte| e |h
0
M
Ba [ Bas | u Muc
CVL10 | Apoyo de mis jefes Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | ¢ ho
nte| e |h
0
M
Ba [ Bas | u Muc
CVL11 | Apoyo de mis compafieros Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | ¢ ho
ne| e |h
0
M
Ba | Bas | u Muc
CVL12 | Apoyo de mi familia Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | ¢ ho
nte| e |h
0
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Ba

Bas

M
. 41 Muc
CVL13 | Ganas de ser creativo Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | c ho
ne| e |h
0
M
Ba | Bas | u Muc
CVL14 | Posibilidad de ser creativo Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | ¢ ho
nte| e |h
0
M
Ba [ Bas | u Muc
CVL15 | Desconectado al acabar la jornada laboral Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | ¢ ho
nte| e |h
0
M
4o L . Ba | Bas | u
CVL16 Rempo informacion de los resultados de mi Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | ¢ Muc
trabajo ho
nte| e |h
0
M
Ba [ Bas | u Muc
CVL17 | Conflictos con otras personas de mi trabajo Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | ¢ ho
nte| e |h
0
M
Ba [ Bas | u Muc
CVL18 | Falta de tiempo para mi vida personal Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | ¢ ho
ne| e |h
0
M
Ba | Bas | u Muc
CVL19 | Incomodidad fisica en el trabajo Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | ¢ ho
nte| e |h
0
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Ba

Bas

M
- . u
CVL20 P03|b|!|dad de expresar lo que pienso y Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | c Muc
necesito ho
ne| e |h
0
M
Ba | Bas | u Muc
CVL21 | Carga de responsabilidad Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | ¢ ho
nte| e |h
0
M
. . . . Ba [ Bas | u
CvVL22 M!empresatrata mejor la calidad de vida de Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | ¢ Muc
mi puesto ho
nte| e |h
0
M
Ba | Bas | u Muc
CVL23 | Tengo autonomia o libertad de decision Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | c ho
nte| e |h
0
M
Ba [ Bas | u Muc
CVL24 | Interrupciones molestas Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | ¢ ho
nte| e |h
0
M
Ba [ Bas | u Muc
CVL25 | Estrés (esfuerzo emocional) Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | ¢ ho
ne| e |h
0
M
Ba | Bas | u Muc
CVL26 | Capacitacion necesaria para hacer mi trabajo Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | c ho
nte| e |h
0

112




Ba

Bas

M
. . . 41 Muc
CVL27 | Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | c ho
ne| e |h
0
M
Ba | Bas | u Muc
CVL28 | Variedad en mi trabajo Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | ¢ ho
nte| e |h
0
M
. . . . Ba [ Bas | u
CVL29 Mi trabajo es importante para la vida de ofras Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | ¢ Muc
personas ho
nte| e |h
0
M
Es posible que mis respuestas sean Ba | Bas | u Muc
CVL30 . Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | c
escuchadas y aplicadas ho
ne| e |h
0
M
Ba [ Bas | u Muc
CVL31 | Lo que tengo que hacer queda claro Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | ¢ ho
nte| e |h
0
M
Ba [ Bas | u Muc
CVL32 | Me siento orgulloso de mi trabajo Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | ¢ ho
ne| e |h
0
M
Mi trabajo tiene consecuencias negativas para Ba | Bas | u Muc
CVL33 . Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta | tant | c
mi salud ho
nte| e |h
0
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M
Ba | Bas | u Muc
CVL34 | Calidad de vida de mi trabajo Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | c ho
ne| e |h
0
M
Apoyo de los compafieros (si tiene Ba | Bas | u Muc
CVL35 . Nada Nada Algo Algo Algo Bastante | sta |tant | ¢
responsabilidad) ho
nte| e |h
0
d1.AD | Ptje. Apoyo directivo
cat.AD | Apoyo directivo Mala Regular Buena
d2.DT | Ptie. Demanda de trabajo
cat.DT | Demanda de trabajo Mala Regular Buena
d3.MI | Ptje. Motivacién intrinseca
cat.MI | Motivacion intrinseca Mala Regular Buena
CVL Ptje. Calidad de vida laboral
cat.CVL | Calidad de vida laboral Mala Regular Buena
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Anexo 6
Validacion de Instrumentos
Se realiz6 el analisis de confiabilidad de los cuestionarios para Clima
Organizacional y Calidad de Vida Laboral. Para ello, se realiz6 una prueba
piloto de 20 profesionales de enfermeria, los resultados se presentan a

continuacion:

Analisis de Confiabilidad: Coeficiente Alfa de Cronbach

El Coeficiente de alfa de Cronbach sirve para medir la fiabilidad de una
escala de medida. Este coeficiente puede tener valores de 0 a 1, cuando el
valor esté mas cercano a 1, mayor es la consistencia interna de los items
analizados, es decir, mayor confiabilidad. Los niveles de fiabilidad se

muestran en la siguiente tabla:

Coeficiente de alfa de Cronbach Nivel
>0.9 Excelente
>0.8 Bueno
>0.7 Aceptable
>0.6 Cuestionable
>0.5 Pobre
<0.5 Inaceptable

Para el calculo del coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach se utilizara

el siguiente procedimiento:

k
ZS ;
o'Cronbach = (1--= 5
k-1 s,

)
Donde:
k = nimero de items
s’ :Li(xl - XY
N (7 ) : .
i=l varianza por cada item
St: Varianza del total de puntaje (la misma formula, pero para el total de

puntaje de cada individuo)

115



Analisis de Confiabilidad: de la Variable Clima Organizacional

Estadisticas de confiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.780 20

Conclusion: Confiabilidad aceptable

Anédlisis de Confiabilidad: de la Variable Calidad de Vida Laboral

El Coeficiente de alfa de Cronbach sirve para medir la fiabilidad de una
escala de medida. Este coeficiente puede tener valores de 0 a 1, cuando el
valor esté mas cercano a 1, mayor es la consistencia interna de los items
analizados, es decir, mayor confiabilidad. Los niveles de fiabilidad se

muestran en la siguiente tabla:

Estadisticas de confiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.883 35

Conclusiéon: Confiabilidad Buena.
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