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RESUMEN
El objetivo de investigacion fue analizar la relacién entre la calidad de vida profesional y
desempefio laboral de enfermeria de un Hospital de tercer nivel-Arequipa 2023. Por lo que,
el método fue analitico-sintético, de tipo observacional; la poblacion y muestra estuvo
compuesta por 77 enfermeras distribuidas en diferentes servicios, incluyendo Cirugia
Plastica, Neurologia, Psiquiatria, Medicina Interna Il, Oncohematologia, Medicina
Especialidades, Quimioterapia Ambulatoria, Cirugia y Traumatologia; se analiz6 a todos los
profesionales de enfermeria que cumplian con los criterios de inclusion y exclusion
establecidos; las técnicas aplicadas fueron la encuesta y entrevista, los instrumentos, el
cuestionario CVP-35, el cuestionario de desempefio laboral y la guia de entrevista. Los
resultados son que el nivel de la calidad de vida profesional en enfermeras es mayormente
bueno, asi como, la mayoria considera bueno el apoyo directo, las demandas de trabajo, los
Recursos psicoldgicos y organizacionales, la Percepcion de Calidad de Vida. Asimismo, el
nivel de desempefio laboral es predominantemente bueno, asi como la competencia y
motivacion profesional. Existe relacion significativa entre las dimensiones de la calidad de
vida como el apoyo directo, demandas de trabajo, y recursos psicol6gicos y organizacionales
con el desempefio laboral, mientras que, la percepcion de la calidad de vida, no mostro esta
asociacion. En conclusion, la calidad de vida profesional esta asociada de manera
significativa con el desempefio laboral de las enfermeras de un Hospital de tercer nivel en la

ciudad de Arequipa en el periodo 2023, con un nivel de significancia inferior a 0,05.

Palabras clave: Apoyo directo, calidad de vida, demandas de trabajo, desempefio laboral,

percepcion de calidad de vida, recursos psicologicos y organizacionales.
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ABSTRACT
The research objective was to analyze the relationship between professional quality of life
and nursing job performance in a third-level hospital in Arequipa in 2023. The method
employed was analytical-synthetic, and observational in nature. The population and sample
consisted of 77 nurses distributed across various services, including Plastic Surgery,
Neurology, Psychiatry, Internal Medicine Il, Oncology-Hematology, Specialized Medicine,
Ambulatory Chemotherapy, Surgery, and Traumatology. All nursing professionals who met
the established inclusion and exclusion criteria were analyzed. The techniques applied
included survey and interview, utilizing instruments such as the CVP-35 questionnaire, job
performance questionnaire, and interview guide. The results indicate that the level of
professional quality of life among nurses is mostly good, with the majority rating direct
support, job demands, psychological and organizational resources, and perception of quality
of life as good. Likewise, the job performance level is predominantly good, along with
professional competence and motivation. There is a significant relationship between
dimensions of quality of life such as direct support, job demands, and psychological and
organizational resources with job performance, whereas perception of quality of life did not
show this association. In conclusion, professional quality of life is significantly associated
with job performance among nurses in a third-level hospital in Arequipa during the 2023

period, with a significance level below 0.05.

Keywords: Direct support, quality of life, work demands, work performance, perception of

quality of life, psychological and organizational resources.
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INTRODUCCION
La comprension de la autopercepcion del personal de enfermeria acerca de su calidad de
vida y desempefio laboral es esencial para mejorar la prestacion de servicios de salud. Esto
es fundamental para evaluar y asegurar la calidad del servicio proporcionado. No garantizar
una adecuada calidad de vida laboral puede tener graves consecuencias, como afectar la
seguridad y satisfaccion del paciente, lo que se traduce en un aumento en las tasas de
morbilidad y mortalidad. Ademas, esto puede provocar desmotivacion entre el personal,
dafar la imagen institucional y aumentar los costos operativos. Por tanto, es crucial abordar
y mejorar la calidad de vida laboral de los profesionales de enfermeria, lo que tendra un
impacto directo en la calidad de la atencién brindada a los pacientes y en el funcionamiento
general de las instituciones de salud (1).
El papel del profesional de enfermeria es crucial en la atencion y cuidado de los pacientes,
lo que implica un tiempo considerable de interaccion directa con ellos. Sin embargo, esta
exposicion continua también conlleva riesgos y puede tener impactos tanto a nivel personal
como en el &mbito organizacional. La magnitud de estas afectaciones depende de diversos
factores que aumentan el riesgo de dafio.
Estudios previos en distintos contextos y con diferentes grupos de poblacion han dejado en
evidencia que una baja calidad de vida profesional puede ser un factor de riesgo determinante
para un adecuado desemperfio laboral. Por ello, es esencial llevar a cabo una investigacion
con propdsitos profesionales e institucionales, que permita obtener una vision actualizada de
variables criticas como la calidad de vida profesional (CVP) a nivel de gestion y
organizacion. Asimismo, es importante analizar la autopercepcion del desempefio laboral, el
cual también se ve influenciado por multiples indicadores que afectan el logro de metas
organizacionales.
Dado el impacto significativo que estos aspectos pueden tener tanto en el bienestar del
personal de enfermeria como en la calidad de la atencion proporcionada a los pacientes, esta
investigacion cobra una relevancia clave para impulsar mejoras en el ambito de la salud. Al
obtener una comprensién mas profunda de la relacién entre la calidad de vida profesional y
el desempefio laboral, se puedan implementar medidas y politicas que promuevan un entorno
laboral saludable y satisfactorio, en beneficio tanto del personal como de los pacientes y la
institucién en general.
En esa linea, este estudio reviste gran importancia y utilidad, ya que contribuye
significativamente a la gestion de la salud y al bienestar del personal, mejorando asi la

prestacion del servicio de salud. En consecuencia, se realiza la investigacion denominada
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“Calidad de vida profesional y desempefio laboral de enfermeras en un hospital de tercer
nivel - Arequipa - 2023” con el objetivo de establecer la relacion entre la calidad de vida

profesional y desempefio laboral de enfermeria.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Enunciado del problema

“CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE ENFERMERAS
EN UN HOSPITAL DE TERCER NIVEL — AREQUIPA — 2023

Interrogantes del problema
A. (Cual es el nivel de calidad de vida profesional en los profesionales de enfermeria en
un hospital de tercer nivel - Arequipa 2023?
B. ¢(Cual es el nivel de desempefio laboral en los profesionales de enfermeria en un
hospital de tercer nivel — Arequipa — 2023?
C. ¢De qué manera la calidad de vida profesional se relaciona con el desempefio laboral

de enfermeras en un hospital de tercer nivel — Arequipa 2023?

DESCRIPCION DEL PROBLEMA
Campo, Areay Linea de Investigacion

Campo : Ciencias de la Salud
Area : Gerencia en Salud
Linea : Recursos Humanos

Analisis de la VVariable
Este estudio se enfoca en analizar la relacién entre dos variables.
Variable Independiente: Calidad de Vida Profesional

Variable Dependiente: Desempefio Laboral
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. Escala de Dimensiones: .
Variable .., . ) Indicadores Instrumentos
medicion subdimensiones
Deficiente Cuestionario
N Regular CVP-35
Apoyo directivo
poy Bueno
Excelente
Deficiente Cuestionario
Demandas de Regular CVP-35
trabajo Bueno
Excelente
RECUTSOS Deficiente Cuestionario
Ordinal sicologicos Regular CVP-35
P .g . y Bueno
organizacionales
Excelente
. Deficiente Cuestionario
Variable F
. - Percepcion de la Regular CVP-35
independiente: 4 .
. d calidad de vida Bueno
Calidad de vida
. Excelente
profesional — - -
Deficiente Cuestionario
S Regular CVP-35
*Calificacion global g
Bueno
Excelente
Sexo Guia de
Edad entrevista
Estado civil
Doctrina religiosa
Nominal Factores sociales Hijos
Nivel académico
Régimen laboral
Lugar donde labora
Tiempo de labor
Capacidad cognitiva . .
P ’ g . Malo Cuestionario de
Capacidad afectiva -
. Regular desempefio
Capacidad
. Bueno laboral
) psicomotora
Variable Motivacion
dependiente: . y Malo Cuestionario de
N Ordinal intrinseca o
Desempefio L, Regular desempefio
Motivacion
laboral , Bueno laboral
extrinseca
Malo Cuestionario de
*Calificacion global Regular desempefio
Bueno laboral
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Tipo, Nivel y Disefio de Investigacion
A.Tipo : De campo
B. Nivel : Observacional, correlacional y transversal
C. Disefio  : Relacional

JUSTIFICACION

Académica

Esta investigacion aporta al campo de la enfermeria y la salud al profundizar en la relacién
entre la calidad de vida profesional y el desempefio laboral en un entorno médico de alto
nivel. Sus hallazgos enriqueceran la literatura académica y seran fundamentales para futuros
estudios y desarrollos teoéricos. Ademas, contribuye a la formaciéon de enfermeros al
identificar areas de mejora en la calidad de vida laboral que pueden mejorar su desempefio
y satisfaccion.

Econdmica

Este estudio busca explorar como la calidad de vida laboral de los enfermeros influye en su
eficiencia y productividad. Comprender esta relacion puede llevar a una mejor gestion de
recursos humanos en hospitales y, por ende, a una mejora en la atencion al paciente. Ademas,
al abordar la alta rotacion de personal, la investigacion busca reducir los costos relacionados
con la contratacion y capacitacion frecuente de nuevos empleados, lo que también tiene

implicaciones econdmicas significativas.

Social

La calidad de vida profesional de los enfermeros puede influir en la calidad de atencion que
brindan a los pacientes. Un entorno laboral satisfactorio y saludable puede traducirse en una
atencion mas calida y eficaz, lo que beneficia a la comunidad. Asimismo, si los profesionales
de enfermeria tienen una buena calidad de vida en el trabajo, es mas probable que estén
motivados, saludables y en condiciones de brindar una atencion de mayor calidad a la
poblacion.

Etica
Investigar la calidad de vida profesional tiene una relevancia ética fundamental, ya que
involucra derechos laborales, equidad y justicia en el ambito de trabajo. Ademas, mejorar la

calidad de vida laboral de los enfermeros no solo es ético, sino que también puede impulsar
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la moral y la dedicacion de estos profesionales hacia su labor, lo que resulta beneficioso

tanto para los pacientes como para el personal de enfermeria.

1. HIPOTESIS

Dada la exposicion de los profesionales de enfermeria a diversos factores que impactan en
el logro de sus objetivos laborales, y considerando la interaccion mutua entre estos factores
y su calidad de vida profesional, se plantea que existe una relacion entre la calidad de vida
profesional y el desempefio laboral de los enfermeros en los Servicios del Hospital Nacional
“Carlos Alberto Seguin Escobedo” — ESSALUD, Arequipa 2023.

2. OBJETIVOS

Objetivo general

Analizar la relacion entre la calidad de vida profesional y desempefio laboral de enfermeras
en un Hospital de tercer nivel-Arequipa 2023.

Objetivos especificos
A. Identificar el nivel de la calidad de vida profesional de enfermeras en un Hospital de
tercer nivel-Arequipa 2023.
B. Identificar el nivel del desempefio laboral de enfermeras en un Hospital de tercer nivel-
Arequipa 2023
C. Determinar la relacion entre la calidad de vida profesional y el desempefio laboral de

enfermeras en un Hospital de tercer nivel-Arequipa 2023
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CAPITULO I. MARCO TEORICO

1. FUNDAMENTOS TEORICOS

1.1 Calidad de Vida Profesional

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define calidad de vida como la forma en
que una persona se percibe a si misma dentro de su cultura y valores, considerando sus
objetivos, normas y preocupaciones. Esta percepcién puede ser afectada por su estado
fisico, mental, nivel de independencia y relaciones sociales. Algunos expertos ven la
calidad de vida como un concepto Unico, mientras que otros la ven como la evaluacion
de todos los aspectos de la vida, tanto subjetivos como objetivos. Esto abarca elementos
como salud, capacidades funcionales, ingresos, vida social, salud mental y bienestar, en

diversas interpretaciones (2).

La calidad de vida se refleja en un estado general de satisfaccion que proviene de
alcanzar las capacidades maximas de una persona. Este estado implica dimensiones
subjetivas y objetivas. En el ambito subjetivo, se considera el bienestar fisico,
psicoldgico y social. Entre los aspectos subjetivos se encuentran la intimidad, la
expresion emocional, la sensacion de seguridad, y la productividad personal. Los
aspectos objetivos abarcan el bienestar material y la armonia en las relaciones con el

entorno fisico, social y comunitario, asi como la percepcion objetiva de la salud (3).

Lizarraga et al. (2022) definen la calidad de vida es una medida integrada por el
bienestar fisico, mental y social, tanto para una persona o para un grupo de personas,
compuesta de felicidad, satisfaccion y recompensa (4); en esta definicion no se destaca
un so6lo aspecto de la vida del ser humano, no sélo el bienestar en salud, o en bienestar
econdmico, tampoco el bienestar psicoldgico o social, constituyendo una percepcion

holistica para todo ser humano.

La calidad de vida se puede entender como la percepcioén personal de la propia
existencia, considerando la cultura, los valores y las metas individuales. Esto abarca
aspectos de bienestar fisico, psicologico, social y ambiental. Esta definicion,
fundamentada en la perspectiva de la OMS, es mas completa pero también mas
subjetiva, ya que permite a cada persona evaluar y asignar valor a sus percepciones para

definir su nivel de calidad de vida (5).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-s&=x . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE : CATOLICA

TESIS UCSM -2 DE SANTA MARIA

De acuerdo con Hanzelikova et al., al explorar la relacién entre calidad de vida y trabajo
(CVT), se han identificado conceptos como calidad de vida profesional (CVP) y calidad
de vida laboral (CVL). Es esencial considerar la calidad de vida laboral de los
empleados, ya que esta estrechamente relacionada con su desempefio, la obtencién de

resultados superiores y una mayor productividad (6).

El estudio de la calidad de vida laboral (CVL) ha sido abordado en dos enfoques
principales: el entorno laboral y la CVL psicolégica. Ambos enfoques tienen el objetivo
de mejorar la calidad de vida del trabajador, pero se distinguen en su enfoque. La
perspectiva del entorno laboral se centra en los intereses organizacionales para lograr
una mayor productividad y, por ende, mejorar la CVL del trabajador. Por otro lado, la
perspectiva psicoldgica prioriza la satisfaccion, la salud y el bienestar del trabajador,
dando prioridad a los intereses individuales sobre los de la organizacion (7). Lo anterior
es respaldado por Martel y Dupuis (2006), pues clasifican las definiciones de CVT en
tres grupos: centradas en trabajador, organizacion y recientes. Aungue sin consenso
definitorio, se acuerda que CVT involucra dimensiones objetivas y subjetivas

intimamente ligadas a calidad de vida (8).

1.1.1 Definiciones de Calidad de Vida:
A continuacién, se presentan explicaciones y enfoques sobre la calidad de vida en
el ambito profesional:

Segun Leitdo et al. (2021), la calidad de vida laboral se define como la satisfaccion
y el bienestar que el personal de salud experimenta en su entorno de trabajo (9).
Cerda-Sanchez (2023), define a la calidad de vida en el trabajo como un proceso en
constante evolucion que promueve el crecimiento personal y el bienestar de los
empleados, y su percepcion puede influir en su nivel de compromiso con la

organizacién (10).

Asimismo, Gomez (2010), afirma que este término engloba diversas dimensiones
que influyen en el empleado, quienes perciben que sus necesidades personales se
cumplen a través del trabajo, abarcando soporte institucional, seguridad,
integracion, satisfaccion y bienestar derivados de la actividad laboral, ademas del

desarrollo personal y la gestion del tiempo libre (11).
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Chiavenato (2009), considera que la calidad de vida laboral puede definirse como
la satisfaccion y el bienestar que el personal de salud experimenta en su entorno de
trabajo (12). Por su parte, Garcia y Forero (2016) manifiestan que este término
engloba diversas dimensiones que influyen en el empleado, quienes perciben que
sus necesidades personales se cumplen a traves del trabajo, abarcando soporte
institucional, seguridad, integracion, satisfaccion y bienestar derivados de la
actividad laboral, ademas del desarrollo personal y la gestién del tiempo libre (13).
La calidad de vida laboral es un proceso dindmico que favorece el desarrollo
humano vy el bienestar de los trabajadores, cuya percepcion puede determinar el

CcoOmpromiso con su organizacion.

Salas et al. (2021) sefiala que no se ha alcanzado consenso sobre la definicion de la
calidad de vida laboral (CVL) que no involucre otras variables organizacionales
como bienestar laboral, satisfaccion, engagement y humanizacion del trabajo. La
CVL es multidimensional y varia segin la perspectiva de los trabajadores. Es
esencial para las organizaciones y su estudio debe ampliarse para comprenderla de
manera holistica, mediante evaluaciones que utilicen enfoques cualitativos y
cuantitativos. Las funciones en educacion y salud impactan en CVL, salud y
productividad. Se debe considerar el estudio de la satisfaccion laboral junto con

factores individuales y colectivos para intervenciones efectivas (14).

Segun diversos autores han abordado la definicion de calidad de vida laboral. Leitdo
et al. (2021) y Chiavenato (2009) la describen como satisfaccion y bienestar del
personal de salud en el trabajo. Mientras que Cerda-Sanchez (2023) y Garcia y
Forero (2016) la ven como un proceso en evolucion que afecta el bienestar y
compromiso. Gomez (2010) agrega dimensiones como soporte, seguridad,
satisfaccion y desarrollo personal. Salas et al. (2021) apuntan a la falta de consenso
sobre su definicién, destacando su multidimensionalidad y su importancia en
organizaciones, necesitando un estudio amplio con enfoques cualitativos y

cuantitativos.
En consecuencia, los estudios anteriores permiten afirmar que Leitao et al. (2021)

y Chiavenato (2009) la describen como satisfaccion y bienestar del personal de

salud en el trabajo. Mientras que Cerda-Sanchez (2023) y Garcia y Forero (2016)
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la ven como un proceso en evolucion que afecta el bienestar y compromiso. Gomez
(2010) agrega dimensiones como soporte, seguridad, satisfaccién y desarrollo
personal. Salas et al. (2021) apuntan a la falta de consenso sobre su definicion,
destacando su multidimensionalidad y su importancia en organizaciones,

necesitando un estudio amplio con enfoques cualitativos y cuantitativos.

1.1.2 Dimensiones de Calidad de Vida Profesional

De acuerdo con Cabezas (2000), la evaluacion de la calidad de vida en el ambito
profesional puede comprender las dimensiones de Carga laboral, Apoyo Directivo
y Motivacion Intrinseca (15).

a. Apoyo Directivo: Se trata del apoyo emocional proporcionado por los lideres a
los empleados. Implica expresar sentimientos y necesidades, estar satisfecho con
el salario, reconocer esfuerzos y oportunidades de promocién, respaldo de
superiores y colegas, compartir resultados, autonomia en decisiones, variedad de

tareas y espacio para la creatividad.

Segun Cazana-Véasquez (2017), el respaldo directivo desempefia un rol crucial
en la interaccion con el personal, necesitando una relacion armoniosa para
fomentar un ambiente laboral positivo. Esto promueve relaciones
interpersonales positivas entre colegas. Los directivos son responsables de la
cohesion entre la organizacion y los empleados, lo que requiere enfoques
eficaces para cumplir los objetivos institucionales y personales del trabajador
(16).

Fernandez et al. (2007) sefialan que el Apoyo Directivo abarca el respaldo
emocional brindado a los empleados. Aspectos cruciales son expresar
sentimientos y necesidades, valorar la compensacion, reconocer el esfuerzo,
potencial de promocién con respaldo de superiores y colegas. También incluye
coémo se recibe informacion y resultados del trabajo, autonomia, diversidad

laboral y oportunidades para la creatividad (17).

b. Cargas en el Trabajo: Se evalla la carga laboral usando indicadores que

abarcan diversas tareas durante la jornada, desde la perspectiva del trabajador.
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La presencia de responsabilidades excesivas en el entorno laboral y conflictos
con colegas, asi como la falta de tiempo para la vida personal, constituyen
factores de carga laboral.

Cazana-Vasquez (2017) define la sobrecarga de trabajo como un exceso que
limita el tiempo para las tareas dentro del horario. Explica que la carga laboral
es la percepcion del trabajador sobre las demandas del puesto, considerando
factores como la cantidad de trabajo y los detalles. Esto puede generar conflictos,
afectar la calidad del trabajo y el bienestar personal, asi como obstaculos en el
desempefio debido a la cantidad de trabajo, responsabilidad y problemas con
otros colegas (16).

Segun Castellén (2018) la carga laboral es esencial en la vida organizacional y
esta vinculada a la productividad desde la perspectiva organizativa, y al tiempo
y energia desde la perspectiva del trabajador. El desequilibrio surge cuando las
instituciones buscan incrementar la productividad, sobrecargando a los
trabajadores y llevandolos a exceder sus capacidades, lo que afecta su
desempefio. La carga laboral se refiere a como percibe el individuo su puesto de
trabajo (18).

c. Recursos psicoldgicos y organizacionales: Es la motivacion personal originada
por factores internos que generan necesidades y, en consecuencia, motivan
comportamientos dirigidos al bienestar laboral. Incluye la naturaleza de la labor,
la motivacion intrinseca, el apoyo familiar y la busqueda de la creatividad.
También abarca la formacion recibida y el respaldo del equipo de trabajo.

Segun Cazana-Vasquez (2017), la motivacion intrinseca es un factor que influye
en cémo las personas acttan, impactando la calidad, intensidad y constancia de
su comportamiento. La motivacion puede surgir de estimulos del entorno o de
procesos mentales internos. En el ambito laboral, la motivacion y la satisfaccion

son cruciales y mejorarlas representa un desafio constante (16).

Castellon (2018) describe la motivacion intrinseca como un impulso personal

originado en factores internos que generan necesidades y dirigen el
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comportamiento hacia la satisfaccion profesional. Considera la naturaleza del
trabajo, la motivacion sentida, la presién de formacion, el respaldo familiar y la
inclinacidn a la creatividad, junto con la capacitacion y el apoyo del equipo (18).
Chiavenato (2009) define la motivacion intrinseca como un proceso psicolégico
esencial, junto con actitudes, perspectivas, personalidad y aprendizaje, para
entender la conducta humana. Las motivaciones individuales varian debido a
necesidades Unicas y diferentes patrones de comportamiento (12).

1.1.3 Calidad de Vida Profesional y personal de salud

La Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) se refiere a un concepto con multiples
dimensiones que se manifiesta cuando el empleado, en su percepcion, siente que se
cumplen sus necesidades personales a traves del trabajo. Esto abarca elementos
como el respaldo institucional, la sensacion de seguridad y pertenencia en el puesto,
asi como la satisfaccion en la labor. También incluye la identificacion del bienestar
derivado del trabajo, el crecimiento personal y la habilidad para gestionar el tiempo
libre (19).

En cuanto a la CVT de los profesionales de la salud, se esperaria que fuera 6ptima,
dado que aparentemente poseen los conocimientos y recursos necesarios para
prevenir riesgos y cuidar su bienestar en todas las facetas del ser humano. Sin
embargo, diversos estudios revelan que esta suposicion dista de la realidad.
Especificamente en el &mbito de la enfermeria, han surgido problematicas como el
sindrome de Burnout, conflictos relacionados con la violencia en entornos de salud
y bajos niveles de satisfaccion laboral. Estas cuestiones podrian estar vinculadas a
los riesgos y condiciones laborales, incluyendo la carga mental, que afecta tanto la

calidad de vida en el trabajo como la calidad de atencion que brindan (19).

La percepcion del empleado sobre su trabajo, la organizacion y los lideres
constituye la calidad de vida laboral en el ambito laboral. En el caso especifico de
los enfermeros, esta calidad se mide por su capacidad para satisfacer sus
necesidades individuales en el entorno laboral y al mismo tiempo cumplir con los
objetivos de la organizacion. Los niveles de calidad de vida laboral entre los
enfermeros varian, abarcando desde bajo hasta alto. En el campo de la enfermeria,

esta calidad de vida laboral engloba elementos como las interacciones con colegas,
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la autonomia en la toma de decisiones, el estilo de liderazgo y gestion, aspectos
demograficos, remuneracion y beneficios, horarios de trabajo y asignacion de tareas
(20).

La calidad de vida laboral desempefia un papel fundamental en el rendimiento y el
compromiso de los trabajadores en diversas industrias, incluyendo el sector de la
atencién médica. Mantener un alto nivel de CVL resulta crucial para atraer y retener
nuevos empleados. Por lo tanto, las organizaciones de salud estdn buscando
soluciones para abordar los desafios de contratacidn y retencion, con el objetivo de
lograr una calidad de vida laboral favorable. La mejora de la CVL con el propdsito
de aumentar la felicidad y satisfaccién de los empleados puede conllevar maltiples
beneficios para los trabajadores, la institucion y los clientes. Estos beneficios
abarcan desde fortalecer el compromiso organizacional y mejorar la calidad del
servicio hasta aumentar la productividad tanto a nivel individual como

organizacional (20).

1.1.4 Importancia de la Calidad de Vida Profesional

Segln Rodriguez (2016), destaco la relacion entre la Calidad de Vida en el Trabajo
(CVP) y diversos factores vinculados a la gestion, el ausentismo y la alta rotacion
laboral, asi como la mejora del entorno laboral, la resiliencia y las perspectivas
positivas, incluida la autoeficacia percibida por el empleado (21). De igual forma,
se sefiala que la calidad de vida en el trabajo influye en la calidad de vida general.
De acuerdo a Travezafio (2020), si la calidad de vida en el lugar de trabajo es baja,
puede generar insatisfaccion y comportamientos descoordinados (22). En contraste,
una alta calidad de vida laboral promueve un ambiente de confianza y respeto
mutuo, donde los individuos pueden impulsar su desarrollo psicologico y la

estructura organizacional puede disminuir la rigidez en el control (3).

Ofrecer atencion de Enfermeria de alta calidad, segun lo expresado por Gaviria,
también involucra diversos elementos, como la naturaleza de los cuidados, la
motivacion para brindarlos, la meta que se busca y los recursos fisicos, financieros,
tecnologicos y humanos requeridos. Por ende, garantizar cuidados de Enfermeria
de calidad no es una tarea facil y esta sujeta a desafios y restricciones (1).
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1.1.5 Beneficios de la Calidad de Vida Profesional

Facilita una conexion positiva entre la implementacion de innovacién en entornos
laborales y el logro de metas empresariales exitosas. De acuerdo a Hanzelikova et
al. (2011), los efectos positivos se extienden a multiples areas, abarcando aspectos
tales como (6):

- Optimiza la salud financiera.

- Aumenta la eficiencia productiva.

- Minimiza los gastos operativos.

- Potencia la capacidad para retener y atraer talento.

- Refuerza la confianza y fidelidad de los trabajadores.

- Reduce la ausencia laboral.

- Consolida la imagen corporativa.

1.2 Desempeiio laboral
1.2.1 Generalidades
A lo largo del tiempo, la gestion del talento humano ha generado un debate
persistente sobre como evaluar efectivamente el rendimiento de los recursos
humanos para optimizar los beneficios de la empresa u organizacion. En respuesta,
diversas estrategias han sido implementadas, entre ellas la medicion del desempefio.
Segun Escalante y Zapatel (2018), esta técnica ha sido objeto de mudiltiples
discusiones debido a su complejidad y a las controversias en torno a su verdadero
valor frente a los costos y desafios que implica. Ademas, describe el desempefio
laboral como una herramienta que evalUa tanto a los colaboradores internos como
a los proveedores y clientes. Proporciona informacién sobre competencias
individuales para identificar areas de mejora continua que fomenten la colaboracion
en pos de los objetivos organizacionales. Mantener un desempefio constante y
sostenible en el tiempo se convierte en un elemento critico para el éxito de la entidad
(23).

1.2.2 Definicion del desempefio laboral

El desempefio laboral abarca las acciones y comportamientos de los empleados que
son relevantes para los objetivos de la organizacion, pudiendo ser evaluados en
términos de las competencias individuales y su aporte a la institucion (24,25).

Guzman (2017), sefiala que el desempefio laboral como el nivel de ejecucion
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alcanzado por los trabajadores en la consecucidn de metas dentro de la organizacion

en un periodo especifico (26).

Araujo y Guerra (2007), sostienen que el desempefio laboral se refiere a la manera
en que los miembros de una organizacion trabajan para alcanzar metas compartidas,
siguiendo reglas preestablecidas; en otras palabras, el rendimiento laboral se
relaciona con la forma en que los empleados llevan a cabo sus tareas en la
empresa/organizacion para lograr los objetivos propuestos (27). Por otro lado, el
desempefio laboral esta influenciado por las caracteristicas individuales, incluyendo
cualidades, necesidades y habilidades, que interacttan con la naturaleza del trabajo
y la organizacidn en su conjunto, culminando en el desempefio como el resultado

de esta interaccion entre variables (26).

De acuerdo con Chiavenato (2009), el desempefio laboral se refiere al
comportamiento del trabajador en la consecucion de los objetivos establecidos,
representando una estrategia personal para alcanzar dichas metas. En esa linea, el
desempefio en el trabajo denota el comportamiento exhibido por el empleado,
orientado hacia el logro de los objetivos organizacionales; este comportamiento en
si mismo se considera como una estrategia individual para su consecucién. Segun
Toro, el desempefio laboral engloba las acciones emprendidas por el trabajador con
la intencidn de obtener resultados especificos, dentro de estas acciones se incluyen

conductas destinadas a aportar valor a las tareas realizadas (12).

El desempefio laboral representa la habilidad del individuo para llevar a cabo una
serie de actividades con el propdsito de alcanzar las metas u objetivos de la
institucidn u organizacion. También se define como la competencia del individuo
para ser eficaz y eficiente dentro de su propio entorno laboral, siendo influenciado
por su competencia cognitiva, habilidades practicas y, sobre todo, su actitud (28).
De acuerdo con Aguilar y Alpaca (2021), el desempefio laboral se refiere al
comportamiento o conducta del empleado al aplicar las competencias adquiridas
durante su formacién. Cada trabajador manifiesta eficacia en el cumplimiento de
sus responsabilidades, dependiendo en gran medida de su actitud, habilidades,
aptitudes, conocimientos previos y experiencia profesional y personal. Ademas,
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diversos factores, incluyendo la motivacion y la actitud proactiva, inciden en el

desempefio laboral (29).

Escalante y Zapatel (2018), el desempefio laboral abarca la convergencia de las
expectativas del trabajador, sus actitudes, habilidades y conocimientos para
alcanzar los objetivos de la organizacion. Aungue estos factores personales y
acciones colectivas son esenciales en el desempefio laboral, otro elemento crucial
es la disponibilidad de herramientas de trabajo, suministros, recursos de
mantenimiento y oportunidades de formacion (23).

1.2.3 Caracteristicas del desempefio laboral

Conforme a lo sefialado por Chambi y Serrano (2020), los atributos del desempefio

laboral abarcan los conocimientos, destrezas y capacidades que se anticipa que un

individuo emplee y exhiba al llevar a cabo sus labores (30).

- Comunicacion: Implica la habilidad de transmitir ideas de manera efectiva, tanto
individualmente como en grupos, adaptando el lenguaje segun las necesidades
del receptor.

- Iniciativa: Representa la voluntad de influir activamente en los eventos para
lograr objetivos.

- Conocimientos: Se refiere al nivel de pericia técnica en &reas pertinentes al
trabajo, manteniéndose actualizado sobre avances y tendencias.

- Trabajo en equipo: Indica la competencia para colaborar eficazmente en equipos,
promoviendo un ambiente armonioso y consenso para alcanzar metas
organizacionales.

- Desarrollo de talentos: Implica la capacidad de fomentar habilidades y
competencias en el equipo, planificando actividades de desarrollo para funciones

presentes y futuras.

1.2.4 Factores que influyen en el desempefio laboral

Los profesionales de la salud son esenciales en el sistema sanitario, pero enfrentan
desafios como salarios bajos, falta de apoyo y reconocimiento de los gestores, asi
como limitaciones en el desarrollo profesional. La distribucion desigual del
personal de salud en muchos paises, con mayor concentracion en areas urbanas y

carencias en zonas rurales, junto con la migracion de paises pobres a ricos en busca
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de mejores salarios, es comun. Mejorar el desempefio de estos profesionales podria
lograrse a través de supervision objetiva, salarios adecuados que afecten la calidad
de la atencidn, incentivos econdmicos, formacién y desarrollo, asi como mejores
condiciones laborales. Implementar précticas y econdmicas podria rapidamente
elevar la disponibilidad, competencia, capacidad de respuesta y productividad de
este grupo (31).

El desempeiio laboral implica el comportamiento y acciones del empleado para
llevar a cabo sus responsabilidades en un puesto de trabajo. Aunque antes se creia
que el bajo desempefio se debia a la falta de conocimiento, ahora se reconoce que
el desemperio de los profesionales de la salud depende de varios factores, como las
caracteristicas de la poblacion atendida, los trabajadores, el sistema sanitario y el
entorno en el que operan. EI campo de la salud es diverso y exige una atencion

inmediata y eficaz a los pacientes (31).

Es crucial que el enfermero adquiera una sélida formacion profesional, se encuentre
adecuadamente capacitado para impactar positivamente en el paciente y la calidad
de la atencion brindada. Esto debe ir acompafiado de autonomia en sus tareas,
motivacion, responsabilidad y habilidades efectivas de comunicacion
interprofesional. Ademas, es esencial contar con lideres que apliquen un liderazgo
efectivo para obtener resultados positivos y crear un entorno de trabajo favorable.
Estas condiciones contribuirdn al reconocimiento de la labor enfermera y al

mejoramiento del rendimiento en su rol (31).

Para lograr el éxito, las organizaciones deben manejar de manera adecuada su
recurso humano, teniendo en cuenta los procesos a los que se someten dentro de
estas instituciones. Uno de los aspectos mas cruciales en este sentido es la
evaluacion del desempefio laboral de los empleados. En la actualidad, las
organizaciones deben establecer y aplicar sistemas de evaluacion del desempefio
que les permitan detectar de manera oportuna y eficiente las deficiencias y
limitaciones presentes, con el fin de corregirlas y asegurar el cumplimiento de los
objetivos institucionales. En este contexto, es importante reconocer que uno de los
principales elementos que influye en el rendimiento laboral es la compensacién que
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los trabajadores reciben por sus labores, asi como la estabilidad laboral que

proporciona la empresa u organizacion (32).

Por lo tanto, se busca establecer un ambiente propicio para el ejercicio laboral y la
estabilidad en el trabajo, mediante la negociacion y aprobacion de contratos
colectivos que cumplan con las normativas legales y que incluyan salarios
adecuados que satisfagan a los empleados y que impacten en su rendimiento. En
consecuencia, es esencial analizar el rendimiento del personal contratado y la
estabilidad laboral que la organizacién brinda, y examinar la relacién entre estas
dos variables como parte de un proceso de evaluacion y mejora de la operacion de
las organizaciones. Actualmente, de acuerdo con Aguilar y Alpaca (2021), el
desempefio laboral estd directamente vinculado a las competencias laborales
individuales. Esto requiere que los trabajadores cuenten con conocimientos,
habilidades, experiencias previas, actitudes y motivaciones alineadas con objetivos
comunes, asi como principios y valores que enriquezcan su interaccion en el entorno
laboral (29).

Guzméan (2017), plantea que el rendimiento en el trabajo es influenciado por (26):

- Caracteristicas de actitud de la persona: La disciplina, disposicion cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidad para la seguridad, discrecidon, apariencia
personal, interés, creatividad.

- Elementos operativos: Competencia en el trabajo, nivel de calidad, cantidad,

precision, trabajo en equipo, capacidad de liderazgo.

El rendimiento en un puesto de trabajo es variable entre individuos, influenciado
por habilidades, motivaciones, trabajo en equipo, capacitacién, supervision y
factores situacionales, junto con la percepcion del rol desempefiado. También
sefiala que existe una conexion entre la personalidad y conductas laborales, tanto
productivas (desempefio) como improductivas (deshonestidad). Multiples factores
influyen en el desempefio laboral, y aunque las caracteristicas personales y
actividades grupales son esenciales, las herramientas de trabajo también
desempefian un papel clave, ya que, el suministro de herramientas, materiales e
informacion esencial es fundamental para la supervision (26).
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1.2.5 Dimensiones del desempefio laboral

Desempefio laboral del profesional de Enfermeria: Requiere habilidades y

atribuciones ligadas a la labor, considerando elementos para evaluar la actividad

laboral, como eficiencia, compromiso y trabajo en grupo (33).

- Competencia profesional: Proceso prolongado en el que se aplican habilidades,
conocimientos y juicio apropiado a la profesion. En el desemperio, el profesional
de Enfermeria aplica sabiduria, destrezas y juicio critico para brindar cuidados
de calidad y calidez.

- Capacidades cognitivas: Parte de la competencia que involucra discernimiento
basado en la experiencia. Es esencial para resolver problemas de salud (33)

- Capacidades afectivas: Implican emociones reflejadas en el desempefio laboral
(33). Incluye:

e Comunicacion: Escala con multiples factores.

e Empatia: Caracteristica personal esencial en la interaccion con pacientes.
e Respeto: Reconoce derechos y principios de los demas.

e Responsabilidad: Relacionada con tareas y logros en el cargo.

- Capacidades Psicomotoras: Enfermeras poseen habilidades y competencias que
mejoran con la experiencia. Estan preparadas para satisfacer demandas de
pacientes con calidad. Se aplican en:

e Cuidados de Enfermeria: Trato adecuado a pacientes de distintas edades.

e Administracion de tratamiento: Control de sustancias y vias de
administracion.

e Prevencion de infecciones: Promocion de la prevencion de infecciones y
salud. Se orienta a los pacientes para prevenir enfermedades y se sefiala el
impacto de no seguir normas de salud.

1.2.6 Evaluacion de desempefio laboral

La evaluacion de desempefio laboral, realizada por superiores, es un proceso técnico
y continuo que valora actitudes, rendimiento y comportamiento laboral del
empleado en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios. También
se usa para elaborar planes de mejora (34). Para medirlo, se sugiere el uso de
métodos y técnicas confiables y validas que recolecten informacion sobre el
comportamiento laboral, incluyendo competencias cognitivas, habilidades y
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actitudes. Por lo general, se realiza anualmente y se relaciona con el rendimiento

laboral, influenciando la renovacién del contrato (29).

En relacion a la problematica del desempefio laboral, Sopla y Gonzales (2018),
sefialan cdmo los empleados realizan sus labores, lo cual se describe en las
descripciones de los puestos de trabajo. Esta definicion implica que cada
colaborador debe poseer las competencias y habilidades necesarias para llevar a
cabo las funciones y responsabilidades de manera responsable dentro de su area de
trabajo. Por lo tanto, el desempefio laboral requiere habilidades, conocimientos,
personalidad, experiencias y expectativas que contribuyan a alcanzar los resultados
esperados por la empresa u organizacion (35).

El andlisis del desempefio 0 la gestion de una persona es una herramienta de
direccion y supervision del personal. Entre sus objetivos destacan el crecimiento
personal y profesional de los colaboradores, la mejora constante de los resultados
organizativos y la optimizacion de los recursos humanos. Ademas, establece una
comunicacion efectiva entre los superiores y sus colaboradores, fomentando la
comprension mutua y el didlogo apropiado en cuanto a las expectativas y cémo
mejorar los resultados. En resumen, las evaluaciones de desempefio son esenciales
y provechosas para (26):

- Realizar elecciones sobre ascensos y salarios.

- Recopilar y analizar las valoraciones de los superiores y subordinados acerca del
desempefio laboral del empleado.

- La mayoria de individuos requieren y anticipan esta retroalimentacion; al
conocer su ejecucion en la tarea, pueden identificar si es necesario ajustar su
conducta.

- Eleva el rendimiento del empleado.

- Potencia los logros de la entidad.

- Identifica requerimientos de formacion.

- Encuentra individuos destacados.
Guzman (2017), sostiene que la evaluacion de desempefio debe vincularse siempre

al perfil del puesto, de manera que se pueda calificar la actuacion de una persona

en relacion con dicho perfil ocupacional. Al comparar el perfil del cargo con el de
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la persona evaluada, se establece una conexion entre ambos, denominada
concordancia persona-puesto. A partir de esta conexion, es factible evaluar el
desempefio, el potencial y determinar las estrategias formativas necesarias para una

alineacion adecuada entre la persona y el puesto (26).

1.2.7 Funciones en el desempefio de enfermeria

A continuacion, se describen las siguientes funciones (33):

- Funcidn asistencial: Implica apoyar a las enfermeras en la preservacion de la
salud al atender las necesidades basicas del paciente afectadas por su condicion
médica. Estas actividades abarcan aspectos como movilizacion, higiene,
comodidad, administracién de medicamentos, alimentacion y eliminacion.
Ademas, incluye acciones psicosociales que contribuyen al bienestar mental del
paciente, como escuchar sus opiniones, respetar su ideologia y mantener
interacciones amables.

- Funcién administrativa: Se refiere a todas las acciones que aseguran el buen
funcionamiento y la eficacia de los miembros de una organizacion, con el
objetivo de lograr sus metas. La planificacion de la atencion de Enfermeria
consiste en la identificacion y aplicacion de estrategias o actividades para
abordar los problemas identificados durante el proceso de analisis.

- Funcion docente: Los profesionales de Enfermeria desempefian un papel en la
educacion para la salud, siendo esenciales para mantener la salud de individuos,
familias y comunidades. El trabajo en equipo con otros profesionales facilita la
integracion en la educacién continua con el objetivo comun de promover la salud
a través de habitos saludables.

- Funcién de investigacion: A través de la investigacion, la Enfermeria puede
validar la efectividad de los cuidados basados en evidencia. Esto es crucial para
brindar atencién de calidad y es un aspecto distintivo de la profesion y ciencia
de la Enfermeria. Ademas, se busca que el personal de Enfermeria pueda aplicar

y gestionar conocimientos avanzados en su préctica profesional.

2. ANALISIS DE ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS
2.1 Antecedentes Locales
Alarcon y Astunague (2023), realizaron el estudio “Calidad de vida laboral y desempefio

del profesional de enfermeria, Hospital Goyeneche Arequipa 2017 (Tesis).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-s&=x . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE fCATOLICA

TESIS UCSM —2  DE SANTA MARIA

A%

El proposito de la investigacidn consistio en analizar la relacién entre la Calidad de Vida
Laboral y el Desempefio de los Profesionales de Enfermeria en el Hospital Goyeneche.
La muestra estuvo compuesta por 81 enfermeros trabajando en Areas Criticas. El estudio
adoptd un enfoque descriptivo, transversal y correlacional. Los instrumentos utilizados
para recopilar informacion fueron la Encuesta de Calidad de Vida Profesional (CVP-
35), con una validez interna de 0.81 para la puntuacion total, y las Competencias
Profesionales de Enfermeros Licenciados (CPLE), con una consistencia interna validada
de 0.96 para la puntuacion general. Los resultados revelan que el 44.4% de los
profesionales de enfermeria en el Hospital Goyeneche, con desempefio definitivamente
competente, presentan un excelente nivel de calidad de vida. Se concluye que existe una
relacion estadisticamente significativa (P<0.05) entre la calidad de vida laboral y el nivel
de desempefio. Asimismo, hay aspectos en diversas dimensiones evaluadas que deben

ser mejorados para elevar la calidad de la atencion (36).

Medina (2022), “Calidad de vida y rendimiento laboral en el personal de salud del
Centro de Salud 15 de agosto, Arequipa, 2022” (Tesis).

El objetivo fue evaluar la conexién entre la calidad de vida y el desempefio laboral en
el personal de salud del Centro de Salud 15 de agosto. El estudio adopt6 un enfoque
descriptivo-correlacional de disefio no experimental. Se analizaron las relaciones entre
variables en un contexto transversal, con una muestra de 60 profesionales de salud. Se
emplearon dos cuestionarios con preguntas cerradas y de opcion mdaltiple como
instrumento. Los resultados en las dimensiones, apoyo directivo reveld un 69.33% en
nivel medio, 21.67% en nivel bajo y 15.00% en nivel alto. La carga de trabajo mostro
60.00% en nivel medio, 30.00% en nivel bajo y 10.00% en nivel alto, mientras que la
motivacion intrinseca presentd 66.67% en nivel medio, 30.00% en nivel alto y 3.33%
en nivel bajo. En conclusidn, se confirmo una relacién positiva y significativa entre la
calidad de vida y el rendimiento laboral en el personal de salud del Centro de Salud 15
de agosto durante la pandemia de COVID-19 en Arequipa. Las variables de apoyo
directivo, carga de trabajo y motivacion intrinseca se relacionaron con el rendimiento
laboral, con un nivel de significancia p < 0.005. La hip6tesis planteada fue aceptada con

un 95% de certeza y una precision del 5% (37).
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Canazas (2022) desarrollo el estudio “Satisfaccion laboral y calidad de vida del
profesional de Enfermeria del servicio de emergencia durante pandemia Covid-19.
Hospital III Essalud Yanahuara, Arequipa 20217 (Tesis).

La investigacion tuvo como fin, determinar la correlacion entre la satisfaccion laboral y
la calidad de vida de los profesionales de enfermeria en el Servicio de Emergencia
durante la pandemia de COVID-19. El tipo de estudio de campo, nivel descriptivo,
disefio relacional de corte transversal. Se utiliz6 la técnica de encuesta, con
instrumentos: para la satisfaccion laboral, el cuestionario de la Escala Especifica de la
Psicdloga Sonia Palma Carrillo (SL-SPC 2005), y para la calidad de vida, el cuestionario
WHOQOL-BREF (WHO, 1996). El analisis estadistico mediante el uso del Chi-
cuadrado condujo a las siguientes conclusiones: Més de la mitad de los profesionales de
enfermeria del Servicio de Emergencia expresan una insatisfaccion laboral significativa.
La calidad de vida de los profesionales de enfermeria es percibida como moderada en
mas de tres quintos de los casos. No se observa una relacion estadisticamente
significativa entre la satisfaccion laboral y la calidad de vida de los profesionales de

enfermeria (5).

2.2 Antecedentes Nacionales
Meza et al. (2023), en su investigacion “Calidad de vida laboral y desempefio del

personal en un Hospital Materno Infantil del Pera” (Articulo cientifico).

El proposito fue analizar la correlacion entre la calidad de vida laboral y el rendimiento
del personal de salud durante la pandemia. Empled un enfoque cuantitativo, de tipo
prospectivo, observacional y transversal con un enfoque relacional. Se us6 un
cuestionario adaptado del GOHISALO para la calidad laboral y otro para la evaluacion
de desempefio. Los resultados indican que el 54.4% tienen una calidad de vida laboral
regular, mientras que el 38.6% y el 7% experimentan una alta y baja CVL. En lo que
respecta al desempefio, el 53.5% reportd un nivel de rendimiento regular, el 40.4%
mostro un buen desempefio y el 6.1% present6 un desempefio deficiente. En términos
de la relacién entre calidad de vida laboral y desempefio, se encontré que el 27.2% de
los participantes informaron tener una alta calidad de vida laboral junto con un buen
desempefio, mientras que el 3.5% experimentd tanto una calidad de vida laboral

deficiente como un desempefio deficiente. Concluyen estableciendo una conexion
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significativa entre la calidad de vida laboral y el desempefio (X2: 55,750, p = 0.000),

con una correlacién moderada (V de Cramer=0.494) (38).

Muiioz (2022) en su tesis “Calidad de vida profesional y desempefio laboral del personal

de enfermeria que labora en un hospital modular covid-19 de Lima Norte, 20217

El propdsito fue analizar la conexion entre la calidad de vida laboral y el desempefio en
el trabajo de los enfermeros. Este estudio empled un enfoque cuantitativo, con un disefio
correlacional y transversal. Los cuestionarios CVP-35 y The Job Performance fueron
los instrumentos utilizados. Los resultados demostraron la relacion significativa
(p<0,05) entre la calidad de vida profesional y el desempefio laboral en general. En el
andlisis de hipotesis especificas, se encontré una relacion significativa entre la calidad
de vida profesional y el desempefio laboral en funcién de la carga de trabajo (p<0,05),
asi como en relacion con el apoyo directivo (p<0,05) y la motivacion intrinseca
(p<0,05). Concluyé demostrando una relacion significativa entre la calidad de vida
profesional y el desempefio laboral, asi como se confirmaron las relaciones
significativas entre la calidad de vida profesional y el desempefio laboral en relacion
con la carga de trabajo y el apoyo directivo (39).

Rodriguez (2022), “Calidad de vida laboral y desempeno del personal de salud de un
Hospital Nivel I1-EsSalud, provincia de Ascope, 2022 (Tesis).

El proposito principal de este estudio fue establecer la conexion entre la calidad de vida
laboral y el rendimiento del personal de salud en un Hospital Nivel Il - EsSalud. Esta
investigacion se llevé a cabo mediante un disefio no experimental, de naturaleza
descriptiva, correlacional y de corte transversal. Los hallazgos revelaron que la calidad
de vida laboral exhibié un nivel alto en un 81.9% de los casos, seguido por un nivel
regular en un 15.5%, y un nivel bajo en un 2.6%. En lo que concierne al desempefio del
personal, se observo un nivel alto en un 81.3%, un nivel regular en un 18.1%, y un nivel
bajo en tan solo un 0.6%. Como conclusién principal, se determind la existencia de una
relacion de moderada a fuerte entre la calidad de vida laboral y el rendimiento del
personal de salud en el Hospital Nivel Il - EsSalud, en la Provincia de Ascope durante

el afio 2022, ya que se obtuvo un coeficiente Rho de 0.512** con p = 0.000 (40).
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Alvizuri (2023), “Calidad de vida laboral en el desempefio laboral en enfermeros de

areas criticas del hospital Maria Auxiliadora, 2022 (Tesis).

El propdsito fundamental de esta investigacion fue evaluar el impacto de la calidad de
vida laboral en el rendimiento de los enfermeros que trabajan en areas criticas del
Hospital Maria Auxiliadora. Se adopté un enfoque cuantitativo de caracter bésico,
descriptivo y correlacional-causal. En relacion a los resultados, se evidencio que en la
primera variable se present6 un nivel regular, alcanzando un 75.2%, mientras que, en la
segunda variable, el nivel medio fue de un 73.6%. Como conclusion principal, se pudo
establecer que la calidad de vida laboral incide en el desempefio laboral, esto se
demostré mediante la aplicacion de una prueba de regresion logistica ordinal que

subraya la influencia de la primera variable sobre la segunda (28).

Huaman (2023), “Calidad de vida laboral y desempefio profesional del servicio de
Ginecoobstetricia en un Hospital nivel 11-2, 2021 (Tesis).

El proposito de este estudio consistié en establecer la relacion entre la calidad de vida
laboral y el rendimiento profesional del personal del servicio de ginecoobstetricia en un
hospital de nivel Il - 2. La investigacion se enmarco en un enfoque cuantitativo y abordd
una perspectiva correlacional, con un disefio no experimental de caracter transversal. La
metodologia se baso en la utilizacion de una encuesta, en la cual se implement6 un
cuestionario como herramienta principal. Los resultados clave evidenciaron una
correlacion directa y significativa, representada por un coeficiente de Rho de Spearman
con un valor de 0.779. Ademas, el valor de p = 0.000 (p < a) permitio6 la rechazar la
hipdtesis nula y validar la hipotesis alternativa en las tres dimensiones de calidad de
vida laboral. Esto sugiere que existe una relacion positiva entre la calidad de vida laboral
y el desempefio profesional, donde se puede inferir que un mayor nivel de calidad de

vida laboral se traduce en un mejor rendimiento en el &mbito profesional (41).

Aguilar y Alpaca (2023), “Calidad de vida profesional y desempeiio laboral en

enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Maria Auxiliadora, 2020 (Tesis).
El propdsito central de esta investigacion fue analizar la relacion entre la calidad de vida

profesional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria que trabaja en el servicio

de emergencia. El enfoque adoptado se orient6 hacia lo cuantitativo, siendo de caracter
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descriptivo, correlacional y transversal, con un disefio no experimental. Los hallazgos
del estudio indicaron que, en relacion a la calidad de vida profesional, el nivel medio
prevalecio en un 55,4%, y en sus dimensiones especificas se observaron resultados
similares: apoyo directo, demanda laboral y recursos psicol6gicos organizacionales
también presentaron un nivel medio predominante. Por otro lado, en cuanto al
desempefio laboral, se detectd un nivel deficiente en el 60,2%, y en sus dimensiones
particulares, la capacidad cognitiva y la capacidad efectiva también fueron calificadas
como nivel deficiente. Como conclusion, se establecié que efectivamente existe una
conexion entre la calidad de vida profesional y el desempefio laboral del personal de
enfermeria que labora en el servicio de emergencia del Hospital Maria Auxiliadora en
el afio 2020 (29).

2.3 Antecedentes Internacionales

Barzola y Romero (2023), “Calidad de vida laboral y su incidencia en la productividad
del trabajador dentro de una institucion de salud ubicada en la ciudad de Guayaquil en
el periodo 20227 (Tesis).

El proposito de este estudio de investigacion es analizar la influencia de la calidad de
vida laboral en la productividad de los trabajadores en una Institucion de salud. La
metodologia adoptada en este trabajo es de naturaleza cuantitativa, de caracter no
experimental y de disefio transversal. Los resultados obtenidos en este estudio indican
que existe una correlacion significativa entre la calidad de vida laboral y la
productividad, con un coeficiente de correlacion del 70%. Ademas, se pudo confirmar
la hipdtesis alternativa con un nivel de significacion del 1%, lo que implica que la
calidad de vida laboral si afecta la productividad de los empleados en la Institucion de
salud en Guayaquil. Este hecho se sustenta en el coeficiente de determinacién del 61%,

lo que refuerza la relacién entre ambas variables (42).

Cerda-Sanchez et al. (2023), “Calidad de vida laboral y compromiso con el trabajo en

el personal de enfermeria” (Articulo cientifico).
El proposito fue analizar la correlacion existente entre la calidad de vida laboral y el

nivel de compromiso con el trabajo en el equipo de enfermeria de un hospital publico.

Llevo a cabo un estudio de tipo transversal. Los resultados exponen que, el equipo de
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enfermeria presentd un nivel satisfactorio de compromiso laboral (4,70 £ 0,99), siendo
la dimension de dedicacion la mejor calificada, seguida por vigor (4,74 + 0,85) y
absorcion (4,59 + 1,35). En cuanto a la calidad de vida laboral, esta se encontré en un
nivel alto (2,18 £ 0,34), destacandose la dimension de bienestar logrado a través del
trabajo. Se pudo establecer una relacion significativa entre el nivel de compromiso en
el trabajo y la calidad de vida laboral (rho=0,875; p< 0,001). Concluy6 que en el equipo
de enfermeria, la calidad de vida laboral y el compromiso con el trabajo estan

estrechamente relacionados y presentan una correlacion directa y alta (10).

Lumbreras-Guzman et al. (2019), “Influencia de la calidad de vida laboral sobre el
desempefio de trabajadores de hospitales publicos de México: una vision desde la

gestion directiva” (Articulo cientifico).

El objetivo consistio en la evaluacién de la relacién entre la calidad de vida laboral
(CVL) y el desempefio organizacional (DO) en trabajadores de siete hospitales publicos,
mediante el analisis de coémo la gestion directiva (GD) influencia esta conexion. Es un
estudio transversal se realizd en 866 profesionales y directivos que pertenecian a
hospitales publicos ubicados en Tlaxcala y la Ciudad de Meéxico. Los resultados
demostraron que los puntajes relacionados con la gestion directiva, la calidad de vida
laboral, el desempefio organizacional y la gestion directiva fueron notoriamente
inferiores en los trabajadores de Tlaxcala en comparacion con los demas. Se observo
que aquellos participantes que percibieron una gestion directiva adecuada tenian 2.7
veces mas probabilidades de experimentar una elevada calidad de vida laboral. Ademas,
los individuos categorizados con una alta calidad de vida laboral presentaron una
probabilidad 69% mayor de tener un desempefio organizacional adecuado. Concluy6
que, la gestion directiva adecuada se vincul6 con una mejor calidad de vida laboral, lo
que a su vez demostro ser una variable mediadora en la relacion positiva entre la calidad

de vida laboral y el desempefio organizacional (43).
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CAPITULO Il. METODOLOGIA

1. METODO, TECNICA, INSTRUMENTOS Y MATERIALES DE
VERIFICACION
1.1 Meétodo
Esta investigacion se desarroll6 aplicando el método analitico-sintético, el cual es
valioso porque permite examinar un tema desde multiples perspectivas y profundizar en
la comprensidn de sus elementos constituyentes y sus interacciones (44). En el caso de
la calidad de vida y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria, este
enfoque podria ayudar a identificar areas clave para la intervencion y el disefio de
estrategias de mejora. Asimismo, el estudio es de tipo observacional, pues se enfoca en
observar y registrar fenémenos, comportamientos o situaciones sin manipulacion directa

ni intervencion por parte del investigador.

1.2 Técnicas

La técnica de la encuesta implica recopilar datos mediante cuestionarios estructurados
que se administran a una muestra representativa (45). De la misma forma, la técnica de
la entrevista permite obtener informacion detallada y contextualizada sobre las
experiencias y percepciones de los profesionales de enfermeria en relacion a la calidad
de vida. A través de las respuestas enriquecedoras y personalizadas, esta técnica puede
brindar una comprension mas profunda de los desafios y oportunidades que enfrentan
en su profesion (44). Por lo que, la técnica empleada para la variable Calidad de Vida
Profesional fue la encuesta y para su dimension de factores sociales se aplicéd la
entrevista; mientras que para la variable Desempefio Laboral en los profesionales de

enfermeria fue la encuesta.

1.3 Instrumento

Los instrumentos empleados en el proceso de recojo de datos se detallan en seguida:

- El cuestionario CVP-35, formulado en base al modelo de demandas-control de
Karasek (1989), adaptado por Cabezas (2000), Martin et al. (2004) y Garrido et al.
(2010). Este cuestionario fue validado en el sistema de salud espafiol y cuenta con 35
items de diez niveles de frecuencia o intensidad, organizados en tres dimensiones
referentes al apoyo directivo, demandas de trabajo, recursos psicolégicos y

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE

TESIS UCSM

UNIVERSIDAD

CATOLICA
DE SANTA MARIA

organizacionales y un item sobre la percepcion directa de la calidad de vida (15,46—

48).

- El cuestionario de desempefio laboral, elaborado y validado por Machillanda (2005),

este cuestionario est& organizado en cinco dimensiones las cuales son las capacidades

cognitivas, afectivas y psicomotoras, y la motivacion intrinseca y extrinseca. Este

cuestionario esta compuesto por 38 items de tipo Likert, con cinco opciones que

indican su nivel de conformidad o desacuerdo con cada proposicion planteada.

- La guia de entrevista, este instrumento se utilizo para recoger informacion sobre los

aspectos sociales que estan relacionados con la calidad de vida profesional y consta

de 9 items del tipo abierto y de opcion multiple. Esta guia de entrevista para su

aplicacién se someti0 a juicio de expertos para determinar su validez de contenido.

1.4 Cuadro de coherencias

Técnicae ;
Variables Indicadores ) Items
Instrumento
Variable 2,3,4,5,10, 11, 14,
. . Apoyo directivo
independiente: © "0Y 16, 20, 22, 23, 28 y 30
Calidad de vida Encuesta — 1,6,7,8,17,18,19, 21,

Demandas de trabajo

profesional Croti ot 24, 25, 33
Recursos psicoldgicos CVP-35 9,12, 13, 15, 26, 27,
y organizacionales 29, 31, 32, 35
Percepcion de la 34
calidad de vida
Entrevista —
Factores sociales Guia de 1-9
entrevista
Variable Capacidad cognitiva 1-10
dependiente:  Capacidad afectiva Encuesta — 11-18
Desempefio Capacidad Cuestionario de 19.24
laboral psicomotora desempefio
Motivacion intrinseca laboral 25-30
Motivacion extrinseca 31-38
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1.5 Materiales de verificacion

Para el estudio los materiales de verificacion son el Cuestionario CVP-35 vy el
Cuestionario de desempefio laboral que proporcionan datos cuantitativos sobre las
variables estudiadas; asimismo, la transcripcion de respuestas de la guia de entrevista,
asi como los datos demograficos obtenidos en este medio también son otro material de
verificacion. Finalmente, los resultados estadisticos constituyen otro material de
verificacion, ya que estos respaldan las conclusiones.

2. CAMPO DE VERIFICACION
2.1 Ubicacion espacial
La investigacion se llevo a cabo en el Hospital Nacional “Carlos Alberto Seguin
Escobedo” (HNCASE) — ESSALUD, en la Macrorregion Sur, ubicado en la Av. Peral
Cuadra 5 s/n. La institucion ofrece atencion médica a través de diversas especialidades,
con la Resolucién de Direccién Ejecutiva N° 2057-IPSS del 26 de noviembre de 1991.
Actualmente, es el Gnico de nivel IlI-1, por lo que es referente en salud y trata

enfermedades complejas, acogiendo pacientes de varias regiones del sur del pais.

Su equipo altamente calificado ofrece cuidados especializados en mas de 38 areas
médicas, con cerca de 22 mil citas mensuales, cuenta con 365 camas de hospitalizacién
para que los pacientes pueden permanecer hasta su recuperacion total. Asimismo,
dispone de un personal multidisciplinario capacitado en tecnologia avanzada como
acelerador lineal, resonancia magnética y tomografia, para asegurados con diagnosticos

y tratamientos eficaces.
En los servicios: Cirugia Plastica, Neurologia, Psiquiatria, Medicina Interna II,

Oncohematologia, Medicina Especialidades, Quimioterapia Ambulatoria, Cirugia y

Traumatologia; se encuentra distribuida la poblacion en estudio.
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Figura 1. Ubicacion del Hospital Nacional “Carlos Alberto Seguin Escobedo”

2.2 Ubicacion temporal
El trabajo de investigacion se desarrollé en el periodo de Julio a Setiembre del 2023.

2.3 Unidades de estudio

a. Poblacion en Estudio

La presente investigacion tiene como poblacion en estudio al profesional de
Enfermeria, que estd conformado por 77 enfermeras, de los Servicios: Cirugia
Plastica (6 enfermeras), Neurologia (6 enfermeras), Psiquiatria (10 enfermeras),
Medicina Interna Il (11 enfermeras), Oncohematologia (5 enfermeras), Medicina
Especialidades (11 enfermeras), Quimioterapia Ambulatoria (5 enfermeras),
Cirugia (12 enfermeras), Traumatologia (11 enfermeras) del Hospital Nacional
Carlos Alberto Seguin Escobedo - ESSALUD de Arequipa.

b. Muestra en Estudio
Se estudio a la totalidad de profesionales que conforman la poblacion en estudio.
Pero teniendo en cuenta que el personal de Enfermeria cumpla con los siguientes

criterios de inclusion y de exclusion:

Criterios de inclusién

- Profesional de enfermeria hombres y mujeres.

- Profesionales de Enfermeria que hayan proporcionado su consentimiento
informado por escrito.

- Profesionales de Enfermeria de los diferentes regimenes contractuales.
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- Profesional de Enfermeria que labora permanentemente, bajo rol de trabajo y en

los servicios considerados en la poblacién de estudio.

Criterios de exclusion

- Profesional de Enfermeria que no complete la informacion solicitada por
complicacion de su estado de salud.

- Profesional de Enfermeria con descanso médico, licencia, permiso o vacaciones.

3. ESTRATEGIAS DE RECOLECCION DE DATOS

3.1 Organizacion

Se coordinaron con las autoridades del Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin -
EsSalud de Arequipa para llevar a cabo la recopilacion de datos. Antes de usar los
instrumentos de recopilacion de datos, se realizé una prueba piloto en el Servicio de
Cuidados Intensivos en julio de 2023, con la participacion de 8 profesionales de
Enfermeria, equivalentes al 10% de la poblacion total. Esta prueba no solo identifico
dificultades en la recopilacion de datos, sino que también calibro los instrumentos. Los
instrumentos se aplicaron a los profesionales de Enfermeria en los servicios del Hospital

Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo - EsSalud de Arequipa.

3.2 Instrumentos
3.2.1 Cuestionario CVP-35
Este cuestionario esta estructurado por 35 items que permiten medir tres
dimensiones de la calidad de vida profesional; cada item se responde en una escala
Likert con una puntuacién atribuida desde 1 a 10 (15,46-48). Las puntuaciones

parciales y global es como se detalla en seguida:

- Calificacion Global de Calidad de Vida Profesional:

Deficiente : 35a 70 puntos

e Regular : 71 a 175 puntos
e Bueno : 176 a 280 puntos
e Excelente : 281 a 350 puntos

- Calificacion Parcial por dimensiones de la Calidad de Vida Profesional:

e Apoyo Directo:
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v’ Deficiente : 13 a 26 puntos.

v  Regular 27 a 65 puntos.

v Bueno : 66 a 104 puntos.

v Excelente : 105 a 130 puntos.
e Demandas de Trabajo:

v’ Deficiente : 11 a 22 puntos.

v/ Regular  : 23 a55 puntos.

v Bueno : 56 a 88 puntos.

v Excelente :89 a 110 puntos.
e Recursos psicoldgicos y organizacionales:

v" Deficiente : 10 a 20 puntos.

v/ Regular ~ : 21 a 50 puntos.

v Bueno : 51 a 80 puntos.

v Excelente : 81 a 100 puntos.
e Percepcidn de Calidad de Vida:

v' Deficiente : 1 a2 puntos.

v Regular  :3ab5 puntos.

v Bueno : 6 a 8 puntos.

v Excelente :9 a 10 puntos.

3.2.2 Cuestionario de desemperio laboral

El cuestionario de desempefio laboral, elaborado y validado por Machillanda
(2005), esta organizado en cinco dimensiones las cuales son las capacidades
cognitivas, afectivas y psicomotoras, y la motivacion intrinseca y extrinseca. Este
cuestionario esta compuesto por 38 items de tipo Likert, con cinco opciones que

indican su nivel de conformidad o desacuerdo con cada proposicién planteada (50).

Las puntuaciones parciales y global es como se detalla en seguida:

- Dimensién de competencia profesional

e Definitivamente no : 1 punto

e Probablemente no : 2 puntos
e Probablemente si : 3 puntos
e Definitivamente si : 4 puntos
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Las puntuaciones parciales y global es como se detalla en seguida:
- Calificacion Global del Desempefio Laboral:

e Bueno : 114 - 152 puntos
e Regular : 76 - 113 puntos
e Malo : 38 — 75 puntos

- Calificacion Parcial por dimensiones del Desempefio Laboral:

e Capacidades cognitivas, afectivas y psicomotoras:

v Bueno : 72 a 96 puntos
v Regular  :48a 71 puntos
v/ Malo : 24 a 47 puntos

e Motivacion intrinseca y extrinseca

v Bueno : 42 a 56 puntos
v Regular  :28a41 puntos
v' Malo : 14 a 27 puntos

3.2.3 Guia de entrevista
Este instrumento se utilizd para recoger informacion sobre los aspectos sociales que
estan relacionados con la calidad de vida profesional y consta de 9 items del tipo

abierto y de opcion multiple.

3.3 Confiabilidad y validacion de instrumentos
3.3.1 Cuestionario CVP-35
La confiabilidad de este instrumento fue probada por Rivera-Avila et al. (2017), con
un valor a = 0,93 y KMO=0,9, demuestran una fiabilidad alta y lo adecuado de su
uso para el analisis factorial (49). Asimismo, Martin et al. (2008) demostraron que
la evaluacion de la CVP mostré variaciones en las puntuaciones medias absolutas

entre 0,23 y 0,45 puntos, ademés la CVVP-AD tuvo variaciones de 0,30 a 0,67, la
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CVP-CT de 0,01 a 0,55, y la CVP-MI de 0,22 a 0,83 puntos, asegurando que el
instrumento CVP-35 es sensible a cambios poblacionales y adecuado para evaluar
la percepcion de la calidad de vida profesional en el ambito poblacional (47).
También Martin et al. (2004) demostraron que la consistencia interna era aceptable
tanto para cada dimension, superiores a 0,70, como para el puntaje global 0,81, por
lo que indican que es posible su uso para la medicién y comparacion de la calidad
de vida en diferentes entornos (48).

Teniendo en cuenta los estudios anteriores podemos afirmar que el cuestionario
CVP-35 posee validez y confiabilidad para medir la calidad de vida profesional de

enfermeria, por lo que se aplicé tal y como fue propuesto en su version original.

3.3.2 Cuestionario de desempefio laboral

La confiabilidad de este instrumento fue probada por Machillanda (2005), con un
valor Alfa de Cronbach de 0,89, lo cual demuestra una fiabilidad alta, ademas sefala
que al aplicarse este instrumento en otros casos similares los resultados son
confiables en més del 60% (50). Asimismo, al aplicar el cuestionario en una muestra
piloto el resultado de fiabilidad obtenido es de 0,877, lo cual ratifica la confiabilidad

aceptable, al ser superior a 0,7 (51).

Por otro lado, la validez de contenido de este instrumento se someti6 a juicio de
expertos, los cuales fueron sometidos a la prueba V de Aiken, en la cual se obtuvo
el valor de 1 para los 38 items y considerando que es mayor a 0,80, se puede afirmar que
el instrumento posee un alto grado de validez de contenido para medir la variable
Desempefio Laboral. Ademas, se observd que los tres expertos encuentran aplicable y

adecuado el instrumento para su aplicacion.

3.3.3 Guia de entrevista

Al someterse a juicio de expertos el resultado obtenido fue que el coeficiente V de
Aiken es de 0,88 para los 10 items y considerando que es mayor a 0,80, se puede
afirmar que el instrumento posee un alto grado de validez de contenido para medir

la dimensién de factores sociales de la variable Calidad de Vida Profesional.
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4. CRITERIOS O ESTRATEGIAS PARA EL MANEJO DE LOS RESULTADOS
4.1 A nivel de la recoleccion
Se emplearon cuestionarios para recopilar datos en este estudio, los cuales evaluaron
tanto la calidad de vida profesional como el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria. Este proceso se llevo a cabo de forma an6nima, asignando cédigos a los
trabajadores entrevistados mediante las iniciales de sus nombres y apellidos para
preservar su privacidad en el consentimiento informado. Los cuestionarios CVP-35y
de desempefio laboral se completaron de manera totalmente anonima para el personal
de enfermeria.
4.2 A nivel de sistematizacion
Los datos fueron procesados empleando el Software SPSS v27.0 y Microsoft Excel
2016. Para analizar los resultados, se utilizaron frecuencias absolutas y relativas, ademas
de gréaficos estadisticos. Mientras que la prueba estadistica de Ji Cuadrado (x?) se

empled para verificar las hipotesis, considerando un nivel de significancia del 0.05.

Y

Donde:
X : Ji Cuadrado
: Simbolo de Sumatoria

: Frecuencias Observadas

m O ™

: Frecuencias Esperadas

4.3 A nivel de estudios de datos

Se presentaron las variables categoricas a través de tablas estadisticas que mostraron las
frecuencias y porcentajes segmentados, basados en el andlisis previo del cuadro de
variables. Para evaluar las relaciones entre las variables categoricas, se empled la prueba
de Ji cuadrado, para demostrar la asociacion de variables, considerandose significativas

las pruebas estadisticas con un valor p<0,05.
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CAPITULO I1l. RESULTADOS Y DISCUSION

1. Calidad de vida profesional

A continuacion, se presenta los resultados y el anélisis detallado de la calidad de vida
profesional y sus dimensiones que incluyen el Apoyo directo, Demandas de trabajo,
Recursos psicologicos y organizacionales, y la Percepcion de Calidad de Vida. Cada
categoria ha sido evaluada por los participantes y clasificada como excelente, bueno, regular
o deficiente. Estos datos nos ofrecen una vision integral sobre como los distintos aspectos
del ambiente laboral y el apoyo organizacional son percibidos por los individuos,
proporcionando una base para la discusion sobre las areas de fortaleza y aquellas que

requieren atencién y mejoras.
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Tabla 1
Nivel de la calidad de vida profesional de las enfermeras en un Hospital de tercer
nivel - Arequipa 2023

Dimensién Indicadores Frecuencia Porcentaje
Apoyo directo Excelente 14 18,20%
Bueno 52 67,50%
Regular 11 14,30%
Total 77 100,00%
Demandas de trabajo Bueno 56 72,70%
Regular 21 27,30%
Total 77 100,00%
Recursos psicoldgicos y Excelente 38 49,40%
organizacionales Bueno 36 46,80%
Regular 3 3,90%
Total 77 100,00%
Percepcién de calidad de vida Excelente 15 19,50%
Bueno 45 58,40%
Regular 17 22,10%
Total 77 100,00%
Calificacion Global de Calidad de Excelente 6 7,80%
Vida Profesional Bueno 67 87,00%
Regular 4 5,20%
Total 77 100,00%

La tabla 1 muestra que, en la dimension Apoyo directo, la mayoria 67,50% califica como
bueno, seguido por excelente 18,20% y regular 14,30%. De manera similar en la dimension
Demandas de trabajo, bueno obtiene un 72,70%, y regular un 27,30%. En cambio, para
Recursos psicoldgicos y organizacionales, bueno y excelente estan casi igualados, con
46,80% y 49,40% respectivamente, y regular es solo un 3,90%.

Por otra parte, la dimensién Percepcion de calidad de vida, bueno lidera con 58,4%, seguido
por regular 22,1% y excelente 19,5%. Finalmente, la Calificacion Global de Calidad de Vida
Profesional es mayormente buena 87,0%, con menores frecuencias de excelente 7,8% vy

regular 5,2%.
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La tabla muestra distintas percepciones sobre la calidad de vida profesional, con una
tendencia mayoritariamente positiva, especialmente en la Calificacion Global de Calidad de
qVida Profesional, donde la mayoria la considera buena. Sin embargo, se observan notables
diferencias entre las categorias. Los Recursos psicoldgicos y organizacionales tienen una
distribucion equilibrada entre bueno y excelente, sugiriendo una mayor satisfaccion o
disponibilidad de estos recursos. Por otro lado, el Apoyo directo y la Percepcion de Calidad
de Vida muestran proporciones significativas en la categoria regular, indicando areas de
mejora potenciales.

Estas variaciones pueden deberse a multiples factores. Aungue el alto porcentaje de
calificaciones positivas en la Calificacion Global sugiere una percepcion generalmente
favorable de la calidad de vida profesional, las calificaciones mas bajas en Apoyo directo y
Percepcion de Calidad de Vida podrian reflejar carencias especificas en el apoyo
interpersonal o en aspectos del entorno laboral, como el equilibrio entre vida laboral y
personal. En resumen, la calidad de vida profesional en enfermeras de un Hospital de tercer

nivel en Arequipa, durante el periodo 2023, es mayoritariamente buena.

Figura 2
Nivel de la calidad de vida profesional de las enfermeras en un Hospital de tercer

nivel - Arequipa 2023
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2. Factores sociales
Los resultados referentes a los factores sociales a continuacion se presentan en dos partes, la
primera sobre los aspectos sociodemograficos, y la segunda respecto a los aspectos laborales

de las enfermeras del Hospital de tercer nivel.
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Tabla 2
Aspectos sociodemograficos de las enfermeras en un Hospital de tercer nivel -
Arequipa 2023

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Sexo Femenino 73 94,80%
Masculino 4 5,20%
Total 77 100,00%
Edad Menor o igual a 30 afios 7 9,10%
De 30 a 50 afios 44 57,10%
Mayor de 50 afios 26 33,80%
Total 77 100,00%
Estado civil Soltero(a) 30 39,00%
Casado(a) 40 51,90%
Divorciado(a) 3 3,90%
Separado(a) 4 5,20%
Total 77 100,00%
Religion Catolica 68 88,30%
Cristiana 5 6,50%
Evangélica 1 1,30%
Mormona 2 2,60%
Ninguna 1 1,30%
Total 77 100,00%
Hijos Con hijos 51 66,20%
Sin hijos 26 33,80%
Total 77 100,00%
Nivel académico  Doctor o doctora 3 3,90%
Magister o maestro(a) 12 15,60%
Enfermero(a) Especialista 55 71,40%
Enfermero(a) General 7 9,10%
Total 77 100,00%

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




&% - UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM =2 DE SANTA MARIA

Interpretacion

De la tabla 2, se observa que en la dimension sexo existe una predominancia del 94,80% de
mujeres, mientras que solo el 5,20% son hombres.

Asimismo, las edades de las enfermeras se organizaron en tres grupos de edades, los menores
de 30 que son el 9,10%, la mayoria 57,10% tiene entre 30 y 50 afios, seguido por un 33,80%,
los cuales son mayores de 50 afos.

Con respecto al estado civil, el 51,90% estd casado, 39,00% soltero, y minorias estan
divorciadas 3,90% o separadas 5,20%. Y la presencia de hijos en los profesionales de
enfermeria expone que, el 66,20% tiene hijos, mientras que el 33,80% no tiene.

En la religion, se tiene que una gran mayoria son catolicos y son el 88,30%, seguido de
cristianos 6,50%, mormones 2,60%, evangélicos 1,30% y sin religion 1,30%.

En cuanto al nivel Académico, se aprecia que la mayoria son enfermeros especialistas y
representan el 71,40%, seguidos por magisteres en el 15,60%, enfermeros generales 9,10%
y doctores 3,90%.

La tabla 2 refleja una notable dominancia femenina en el grupo estudiado, sugiriendo que la
profesion esta altamente feminizada, lo cual es comun en la enfermeria. La distribucion
etaria muestra una mayor presencia de individuos entre 30 y 50 afos, indicando una fuerza
laboral con experiencia significativa. Este rango etario, junto con el hecho de que la mayoria
estdn casados y tienen hijos, sugiere que este grupo podria estar enfrentando desafios
relacionados con el equilibrio entre responsabilidades laborales y familiares.

Por otro lado, la alta proporcion de catolicos podria reflejar una influencia cultural o regional
especifica en las creencias religiosas del grupo. La mayoria de los participantes son
enfermeros especialistas, lo que indica un alto nivel de capacitacion y especializacion en el
campo, posiblemente influenciado por las demandas y expectativas del entorno laboral
actual. Estos datos colectivamente sugieren un perfil demografico donde factores como
género, edad, estado civil y formacion profesional juegan roles clave en la dindmica del
grupo Yy sus experiencias laborales.

Los aspectos laborales sociales de las enfermeras de un Hospital de tercer nivel, en la ciudad
de Arequipa ofrece una vision integral de la composicion laboral y la distribucion en
diferentes servicios del hospital. Esta informacion es crucial para comprender las dinamicas
laborales y la distribucion del personal en varios departamentos, proporcionando una base
solida para analisis y decisiones administrativas. La tabla 3 revela detalles como el régimen
laboral, el servicio donde labora cada enfermera, y su tiempo de trabajo, elementos
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fundamentales para evaluar el entorno laboral y planificar estrategias de gestion de recursos

humanos.

Figura 3
Aspectos sociodemograficos de las enfermeras en un Hospital de tercer nivel -
Arequipa 2023
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Tabla 3
Aspectos laborales sociales de las enfermeras en un Hospital de tercer nivel -
Arequipa 2023

Indicadores Frecuencia  Porcentaje
Régimen laboral 728 39 50,60%
CAS Regular 6 7,80%
Servicios no personales 26 33,80%
Nombrado 2 2,60%
Suplencia 276 3 3,90%
Suplencia 728 1 1,30%
Total 77 100,00%
Cardiologia 10 13,00%
Cirugia 6 7,80%
Cirugia plastica 4 5,20%
Medicina Especialidades 5 6,50%
Medicina Interna 10 13,00%
Nefrologia 4 5,20%
Neurologia 2 2,60%
Servicio donde labora Oncohematologia 7 9,10%
Psiquiatria 7 9,10%
Quimioterapia Ambulatoria 4 5,20%
Traumatologia 2 2,60%
Unidad de Cuidados Intensivos 10 13,00%
Unidad de Soporte Nutricional 1 1,30%
Uro-Nefrologia 5 6,50%
Total 77 100,00%
De 2 a menos de 5 afios 26 33,80%
De 5 a 15 afos 11 14,30%
Tiempo de servicio ~ Mas de 15 afios 13 16,90%
Menos de 2 afios 27 35,10%
Total 77 100,00%
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Interpretacion

La tabla 3 muestra que, con respecto al régimen laboral, la mayoria de las enfermeras estan
en el régimen 728 y representan el 50,60%, seguidas por aquellas que prestan servicios no
personales con un 33,80%. Las menos representadas son en CAS Regular con el 7,80%,
Suplencia 276 con el 3,90% y Suplencia en el régimen 728 en el 1,30%.

La distribucidn de servicios donde laboran es bastante equilibrada entre diferentes servicios,
con Cardiologia, Medicina Interna, y la Unidad de Cuidados Intensivos cada uno con un
13,00%. Otros servicios varian entre el 1,30% y el 9,10%.

Con respecto al tiempo de servicio, el 35,10% ha trabajado menos de 2 afios, seguido por
aquellos con 2 a5 afiosen el 33,80%, de 5a 15 afios es el 14,30% y més de 15 afios representa
el 16,90%.

La tabla 3 revela una distribucion variada en los regimenes laborales de las enfermeras, con
una marcada mayoria en el régimen 728. Este predominio podria ser indicativo de politicas
laborales que brindan cierta estabilidad, ya que son contratos a plazo indeterminado en el
hospital, ofreciendo potencialmente mayor seguridad laboral o beneficios. Sin embargo, la
representacion en otras categorias como CAS Regular y Suplencias sugiere una diversidad
en la naturaleza contractual, lo que podria afectar la continuidad y la moral del personal.

En cuanto a la distribucion en los diferentes servicios, hay una representacion equilibrada,
reflejando una diversificacion de habilidades y especialidades entre las enfermeras. La
presencia significativa de personal con menos de 5 afios de experiencia sugiere una reciente
afluencia de nuevos profesionales, lo que podria implicar la necesidad de programas de
mentoria y capacitacion continua para asegurar la calidad del servicio y la integracion

efectiva de estos profesionales menos experimentados en el equipo de salud.
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Figura 4

Aspectos laborales sociales de las enfermeras en un Hospital de tercer nivel -
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3. Resultados del desempeiio laboral

Los resultados del nivel de desempefio laboral en enfermeras de un Hospital de tercer nivel
de Arequipa ofrecen una vision valiosa del rendimiento y la motivacion profesional de las
enfermeras. Esta informacion es clave para comprender la calidad del servicio y la eficiencia

en el cuidado de pacientes, asi como para identificar areas de mejora y desarrollo profesional.
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Tabla 4
Nivel de percepcion de su desempefio laboral de las enfermeras en un Hospital de
tercer nivel-Arequipa 2023

Dimensién Indicadores Frecuencia Porcentaje
Competencia profesional Bueno 75 97,40%
Regular 2 2,60%
Total 77 100,00%
Motivacion profesional Bueno 65 84,40%
Regular 11 14,30%
Malo 1 1,30%
Total 77 100,00%
Desempefio laboral Bueno 72 93,50%
Regular 5 6,50%
Total 77 100,00%

Interpretacion

La tabla 4 muestra que en la competencia profesional existe un alto porcentaje, 97,40% de
las enfermeras, que califica como bueno en competencia profesional, mientras que solo un
2,60% es regular. En lo que respecta a la motivacion profesional, el 84,40% también tiene
una calificacion de bueno, con un 14,30% en regular y un 1,30% en malo. Asimismo, el
desempefio laboral, en general, en un 93,50% es calificado como bueno y un 6,50% como
regular.

La elevada calificacion en competencia profesional indica un alto nivel de competencia
profesional y desempefio laboral entre las enfermeras de un hospital de tercer nivel en
Arequipa. Esta alta calificacion podria indicar una formacion efectiva, politicas de recursos
humanos solidas, 0 un compromiso excepcional con los estandares de atencion al paciente.
Sin embargo, la motivacion profesional presenta un panorama mas variado, con una menor
proporciodn calificada como buena y un segmento significativo como regular o malo. Esto
sugiere que, a pesar de las competencias y habilidades elevadas, podrian existir factores que
afectan negativamente la motivacion del personal, como el estrés laboral, la carga de trabajo,
o la falta de oportunidades de avance profesional, lo que sugiere posibles desafios en el
mantenimiento de la motivacién y el compromiso del personal

A pesar de estos desafios, el desempefio laboral general permanece alto, lo que refleja una
fuerte ética profesional y dedicacion al cuidado del paciente. Estos hallazgos pueden
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impulsar politicas para mejorar la motivacién y el bienestar del personal, lo cual es crucial

para mantener un alto estandar de atencion médica.

Figura 5
Nivel de percepcion de su desempefio laboral de las enfermeras en un Hospital de

tercer nivel-Arequipa 2023
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4. Relacion entre la calidad de vida profesional y el desempefio laboral

A continuacion se exponen los resultados referentes a la relacion entre las variables calidad
de vida profesional y el desempefio laboral, ademas de la relacion entre sus correspondientes
dimensiones, para obtener informacion mas amplia y favorezca a la toma de decisiones de

mejora.
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Tabla 5
Relacion entre la calidad de vida profesional y la competencia profesional del desempefio laboral de las enfermeras en un Hospital de
tercer nivel-Arequipa 2023

Competencia Profesional

Variable Escala Bueno Regular Total x> gl Fl)
f % f % f % valor
Apoyo directo Excelente 14 18,20% 0 0,00% 14 18,20%
Bueno 51 66,20% 1 1,30% 52 67,50% .
Regular 10 13,00% 1 1,30% 11 14,30% 2,300 2 0.317
Total 75 97,40% 2 2,60% 77 100,00%
Demandas de trabajo Bueno 56 72,70% 0 0,00% 56 72,70%
Regular 19 24,70% 2 2,60% 21 27,30% 5,476 1 0,072"
Total 75 97,40% 2 2,60% 77 100,00%
Recursos psicolégicos y organizacionales  Excelente 38 49,40% 0 0,00% 38 49,40%
Bueno 34 44,10% 2 2,60% 36 46,70%
; ) ! 2,339¢ 2 11
Regular 3 3,90% 0 0,00% 3 3,90% 339 03
Total 75 97,40% 2 2,60% 77 100,00%
Percepcion de calidad de vida Excelente 14 18,20% 1 1,30% 15 19,50%
Bueno 44 57,10% 1 1,30% 45 58,40% d
Regular 17 22,10% 0 0,00% 17 22,10% 1460 2 0.482
Total 75 97,40% 2 2,60% 77 100,00%
Calificacion Global de Calidad de Vida Excelente 6 7,80% 0 0,00% 6 7,80%
Profesional Bueno 65 84,40% 2 2,60% 67 87,00% .
Regular 4 5,20% 0 0,00% 4 5,20% 0.306 2 0.858
Total 75 97,40% 2 2,60% 77 100,00%

Nota. a, b, ¢, d, e. Han superado el recuento menor que 5 en 50,0%, 50,0%, 66,7%, 50,0% y 66,7% por lo que se ha aplicado la correccion con la prueba exacta de

Fisher y ninguna de ellos a obtenido un valor p significativo.
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Interpretacion

La tabla 5 muestra que, en la dimension Apoyo directo relacionada con la competencia profesional,
el 66,20% de las enfermeras considera que es bueno. Un 18,20% ha sido calificado como excelente
y un 14,30% como regular. No se reportan calificaciones malo en esta categoria. En total, un 97,40%
de las enfermeras estan calificadas como bueno o excelente en apoyo directo, lo que sugiere una
percepcion generalmente positiva del apoyo recibido en su entorno laboral.

En la dimensién Demandas de trabajo relacionada con la competencia profesional, un 72,70% la
consideran como buena. Por otro lado, para un 27,30% es regular, y ninguna enfermera la considera
mala. Esto indica que la mayoria de las enfermeras perciben bien las demandas de su trabajo, aunque
existe una proporcion significativa que las encuentra solo regulares.

En lo correspondiente a los Recursos psicolégicos y organizacionales, la mayoria de las enfermeras,
es decir el 49,40% la califican como excelente y un 46,70% como buena. Solo un pequefio porcentaje
de 3,90% la evalia como regular. No hay calificaciones malo en esta categoria. Estos datos sugieren
una percepcion muy positiva de los recursos psicologicos y organizacionales disponibles en su lugar
de trabajo, lo que puede ser indicativo de un buen ambiente laboral y de apoyo en el hospital.

En lo que respecta a la Percepcion de Calidad de Vida, un 18,20% de las enfermeras la califican
como excelente, mientras que la mayoria, un 57,10%, es calificada como bueno. Un 22,10% la
considera como regular. Estos datos indican que, en general, las enfermeras tienen una percepcion
positiva de su calidad de vida, aunque hay una proporcion considerable que la considera solo regular,
lo que puede sugerir areas de mejora en aspectos como el equilibrio trabajo-vida, el estrés laboral o
el apoyo organizacional.

En la variable Calificacion Global de Calidad de Vida Profesional, un 7,80% de las enfermeras la
califica como excelente, la mayoria, un 87,00%, como bueno, y un 5,20% como regular. Estos
resultados indican que la mayoria de las enfermeras perciben su calidad de vida profesional de
manera positiva, aunque hay un pequefio segmento que la considera solo regular. Esto sugiere un
buen nivel general de satisfaccion con la vida profesional, aunque también sefiala la posibilidad de
areas especificas que podrian mejorarse.

En consecuencia, la alta calificacién en competencia profesional en varias areas sugiere un nivel
generalmente alto de habilidades y conocimientos entre las enfermeras. Sin embargo, la variacién en
la percepcion de la calidad de vida, con una menor calificacion en algunas areas, puede reflejar
desafios en el ambiente laboral o en el equilibrio trabajo-vida.

Los resultados de chi-cuadrado en las dimensiones de apoyo directo, demandas de trabajo,
recursos psicolégicos y organizacionales, percepcién de calidad de vida y la calificacion global de
Calidad de Vida Profesional al tener un p valor mayor que 0,05 indican que no estan asociadas a la
competencia profesional; se aplicé la correccion con la prueba exacta de Fisher en todos los casos y

ninguna obtuvo un p significativo.
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Tabla 6
Relacion entre la calidad de vida profesional y la motivacion profesional del desempefio laboral de enfermeras en un Hospital de
tercer nivel-Arequipa 2023

Motivacién Profesional

Dimensiones Indicadores Bueno Regular Malo Total x? gl pvalor
f % f % f % f %

Apoyo directo Excelente 14 1820% O 0,00% 0 0,00% 14 18,20% 18,237* 4 0,001
Bueno 46 59,70% 6 7,80% 0 0,00% 52 67,50%
Regular 5 6,50% 5 6,50% 1 1,300% 11 14,30%
Total 65 84,40% 11 14,30% 1 1,30% 77  100,00%

Demandas de trabajo Bueno 48 62,30% 8 10,40% 0 0,00% 56 72,7% 2,708° 2 0,258
Regular 17 22,10% 3 3,90% 1 1,30% 21 27,30%
Total 65 84,40% 11 14,30% 1 1,30% 77 100,00%

Recursos psicoldgicos y Excelente 36 46,70% 2 2,60% 0 0,00% 38 49,30%  11,332° 4 0,023
organizacionales Bueno 28 36,40% 7 9,10% 1 1,30% 36 46,80%
Regular 1 1,30% 2 2,60% 0 0,00% 3 3,90%
Total 65 84,40% 11 14,30% 1 1,30% 77 100,00%

Percepcion de calidad de vida Excelente 15 1950% O 0,00% 0 0,00% 15 19,50% 7,556¢ 4 0,109
Bueno 38 4930% 7 9,10% 0 0,00% 45 58,40%
Regular 12 15,60% 4 5,20% 1 1,30% 17 22,10%
Total 65 84,40% 11 14,30% 1 1,30% 77  100,00%

Calificacion Global de Calidad de Excelente 6 7,80% 0 0,00% 0 0,00% 6 7,80% 24,595 4 0,000
Vida Profesional Bueno 58 75,30% 9 11,70% 0 0,00% 67 87,00%
Regular 1 1,30% 2 2,60% 1 1,30% 4 5,20%
Total 65 84,40% 11 14,30% 1 1,30% 77 100,00%

Nota. a. 5 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 0,29. b. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento
menor gue 5. El recuento minimo esperado es 0,27. c. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 0,04. d. 5
casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 0,19. e. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es 0,05.
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Interpretacion

La tabla 6 expone que en la dimension Apoyo directo, el 18,20% de las enfermeras tiene una calidad
de vida profesional y una motivacion profesional excelente, mientras que el 59,70% de las enfermeras
tiene una calidad de vida profesional y una motivacion profesional buena, y el 6,50% de las
enfermeras tiene una calidad de vida profesional y una motivacion profesional regular. De lo anterior
se afirma que un apoyo percibido como bueno o excelente genera una alta motivacién profesional,
mientras que un apoyo regular o bajo esta asociado con niveles decrecientes de motivacion.

Con respecto a la dimension Demandas de trabajo se observé que el 62,30% de las enfermeras tiene
una calidad de vida profesional buena y una motivacion profesional buena. El 22,10% tiene una
calidad de vida profesional y una motivacion profesional regular. Esto sugiere que un entorno laboral
favorable contribuye positivamente a la motivacion. Sin embargo, cerca de la tercera parte de
enfermeras tienen una calidad de vida y motivacion regular, lo que indica que algunas enfermeras
podrian estar experimentando una carga de trabajo excesiva.

En la dimension Recursos psicoldgicos y organizacionales, el 46,70% de las enfermeras tiene una
calidad de vida profesional y una motivacion profesional excelente, teniendo una valoracion buena
en ambos casos el 36,40%. Mientras que el 1,30% mantiene que ambas dimensiones son regulares.
Esto podria indicar que factores psicoldgicos y organizacionales, como un ambiente de trabajo
saludable y un buen apoyo emocional, estan impulsando la motivacién, pero existen otros factores
involucrados en la motivacion mas alla de los recursos, que generan valoraciones regulares.

La Percepcion de calidad de vida es excelente en el 19,50% de enfermeras tanto en la calidad de vida
profesional como en la motivacion profesional; es bueno para el 49,30% de las enfermeras, y regular
para el 15,60%. Esto indica que la percepcion de la calidad de vida al ser subjetiva puede variar y no
siempre se traduce directamente en una alta motivacion.

En lo referente a la Calificacién Global de Calidad de Vida Profesional, solo el 7,80% de las
enfermeras tiene una calidad de vida profesional y una motivacion profesional excelente. El 75,30%
seflala que es buena en estas dimensiones, y solo el 1,30% manifiesta que es regular. En
consecuencia, se afirma que, aunque la calidad de vida profesional es un factor influyente en la
motivacion laboral de las enfermeras, otros elementos, como el reconocimiento, la gestién de la carga
de trabajo y la percepcion individual, también juegan un papel importante.

Los resultados sugieren que factores como el Apoyo directo, los Recursos psicologicos y
organizacionales, y la Calificacién Global de Calidad de Vida Profesional tienen una relacion
significativa con la motivacion profesional, ya que los valores de significancia estan por debajo de
0,05. Mientras que las Demandas de trabajo’ y la Percepcién de calidad de vida no muestran una
asociacion estadisticamente significativa, pues sus p valor son mayores que 0,05. Estos resultados
destacan la importancia de un entorno de trabajo de apoyo, con adecuados recursos psicol6gicos y

organizacionales, y una percepcion positiva de la calidad de vida profesional.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




7%, UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE §x CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

Tabla 7

Relacion entre la calidad de vida profesional y el desempefio laboral de enfermeras en un Hospital de tercer nivel-Arequipa 2023

Desempenio laboral

Dimensiones Indicadores Bueno Regular Total x* gl p valor
f % f % f %
Apoyo directo Excelente 14 18,20% 0 0,00% 14 18,20% 18,9252 2 0,000
Bueno 51 66,20% 1 1,30% 52 67,50%
Regular 7 9,10% 4 5,20% 11 14,30%
Total 72 93,50% 5 6,50% 77 100,00%
Demandas de trabajo Bueno 56 72,70% 0 0,00% 56 72,7% 14,259° 1 0,000
Regular 16 20,80% 5 6,50% 21 27,30%
Total 72 93,50% 5 6,50% 77 100,00%
Recursos psicoldgicos y Excelente 38 49,30% 0 0,00% 38 49,30% 20,729° 2 0,000
organizacionales Bueno 33 42,90% 3 3,90% 36 46,80%
Regular 1 1,30% 2 2,60% 3 3,90%
Total 72 93,50% 5 6,50% 77 100,00%
Percepcion de calidad de vida Excelente 14 18,20% 1 1,30% 15 19,50% 4,836¢ 2 0,089
Bueno 44 57,10% 1 1,30% 45 58,40%
Regular 14 18,20% 3 3,90% 17 22,10%
Total 72 93,50% 5 6,50% 77 100,00%
Calificacion Global de Calidad de Excelente 6 7,80% 0 0,00% 6 7,8% 32,692¢ 2 0,000
Vida Profesional Bueno 65 84,40% 2 2,60% 67 87,0%
Regular 1 1,30% 3 3,90% 4 5,2%
Total 72 93,50% 5 6,50% 77 100,00%

Nota. a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 0,71. b. a. 2 casillas (50,0%) han esperado un recuento
menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,36. S6lo se ha calculado para una tabla 2x2. c. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 0,19. d. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 0,97. e. a. 4 casillas (66,7%)

han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 0,26.
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Interpretacion

La Tabla 7 revela que el Apoyo directo tiene un impacto significativo en el desempefio
laboral de las enfermeras. Un 18,20% reporta apoyo excelente y desempefio bueno, sin casos
de desempefio regular o malo, destacando la importancia del apoyo para un buen
rendimiento. Por otro lado, el 66,20% con apoyo bueno muestra un desempefio positivo,
sugiriendo que incluso un apoyo moderado puede influir positivamente.

En cuanto a las Demandas de trabajo, el 72,70% con demandas buenas muestra un buen
desempefio, resaltando la importancia de una carga laboral manejable. Los Recursos
psicologicos y organizacionales también influyen; el 49,30% con excelentes recursos
muestra un buen desemperio, y un 42,90% lo hace incluso con recursos buenos.

La Percepcion de calidad de vida parece tener un impacto indirecto en el desempefio, con un
18,20% con percepcion excelente y buen desempefio, pero un 1,30% con desempefio regular.
Sin embargo, la Calificacion Global de Calidad de Vida Profesional muestra que el 84,40%
con una calificacion buena reporta un buen desempefio, indicando la importancia de una
percepcion positiva de la vida profesional.

Los resultados de la prueba de chi-cuadrado muestran una relacion significativa entre el
apoyo directo, las demandas de trabajo y los recursos psicoldgicos y organizacionales con el
desempefio laboral (p < 0,001). Sin embargo, la percepcion de calidad de vida no mostré una
relacion significativa (p = 0,089), lo que sugiere que es un area de mejora, pero sigue siendo
relevante para el rendimiento del personal.

En consecuencia, factores como el apoyo directo, las demandas laborales y los recursos
organizacionales son criticos para el rendimiento laboral de las enfermeras. Aunque la
percepcion de calidad de vida no mostré una relacién significativa, sigue siendo importante
para el bienestar y el rendimiento del personal. Las organizaciones pueden beneficiarse al
mejorar estos aspectos para potenciar el rendimiento de sus empleados.
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Tabla 8
Relacion entre los factores sociales de la calidad de vida profesional y el desempefio

laboral de enfermeras en un Hospital de tercer nivel-Arequipa 2023

Competencia o . ~
P Motivacion profesional Desempefio laboral

Variable profesional

XZ gl VaFl)O r xz gl VaFl)O r XZ gl VaFl)O r
Sexo 0113 1 0737 0779 2 0677 0293 1 0588
Edad 1540 2 0463 0787 4 0940 1275 2 0,529
Estado civil 0252 3 0969 3364 6 0762 0554 3 0,907
Religion 0272 4 0992 2727 8 0950 6,763 4 0,149
Hijos 0242 1 0623 0793 2 0673 0093 1 0,761
Nivel
scadémich 0821 3 0844 25268 6 0000 4210 3 0,240
Régimen
aboral 4028 5 0545 2695 10 0988 0987 5 0,964

Servicio donde
labora 13,757 13 0,391 15,023 26 0,957 13,475 13 0,412
Tiempo de

0,931 3 0818
servicio 6,816 6 0338 3,152 3 0,369

Interpretacion

La tabla muestra los resultados de chi-cuadrado y?, grados de libertad gl y p valor para
diferentes variables en relacion con la competencia profesional, motivacion profesional y
desempefio laboral de enfermeras. En general, la mayoria de los p valores son altos (mayores
a 0,05), lo que indica que no hay asociaciones estadisticamente significativas en estas
variables cuando se comparan con factores como sexo, edad, estado civil, religion, presencia
de hijos, nivel académico, régimen laboral, servicio donde laboran y tiempo de servicio. Esto
sugiere que estas caracteristicas personales y profesionales no influyen significativamente
en la competencia, motivacion y desempefio laboral de las enfermeras en este estudio.

El analisis sugiere que factores como sexo, edad, estado civil, religion, presencia de hijos,
nivel académico, régimen laboral, el servicio donde laboran y el tiempo de servicio no tienen
un impacto significativo en la competencia, motivacion y desempefio laboral de las
enfermeras. Esto podria indicar que estas enfermeras mantienen un alto nivel de
profesionalismo y motivacion independientemente de estas variables personales y laborales.

Sin embargo, la ausencia de diferencias significativas también podria ser un indicativo de
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politicas de recursos humanos uniformes y efectivas en el hospital, que apoyan
consistentemente a todo el personal, o de una cultura laboral que valora y fomenta altos

estandares de desempefio en un entorno diverso.
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5. Discusion

Los resultados indican una percepcion generalmente positiva de la calidad de vida
profesional entre las enfermeras. La mayoria califica el Apoyo directo y las Demandas de
trabajo como buenos, lo que sugiere un ambiente laboral manejable y un nivel adecuado de
apoyo. Los Recursos psicologicos y organizacionales reciben una valoracién alta, casi
igualada entre bueno y excelente, resaltando la importancia de un entorno laboral
enriquecedor y apoyo organizacional. La Percepcion de Calidad de Vida y la Calificacién
Global de Calidad de Vida Profesional, aunque mayoritariamente buenas, presentan cierta
variabilidad, lo que puede reflejar diferencias individuales en la percepcién del equilibrio
trabajo-vida y el estrés laboral.

Esto coincide con los resultados de Rodriguez (2022) quien encontré que la calidad de vida
laboral exhibi6 un nivel alto en un 81,9% de los casos (40).

Otros estudios tienen resultados parcialmente similares, asi como lo obtenido por Medina
(2022) quien encontrd que las dimensiones, apoyo directivo y la carga de trabajo revelaron
un 69,33% y un 60,00% en nivel medio, con presencia de nivel bueno (37). Al igual que
Meza et al. (2023) que determin6 un 54,4% tienen una calidad de vida laboral regular (38).
Alvizuri (2023) asegura que la calidad de vida presentd un nivel regular en un 75,2% (28).
Asi como Aguilar y Alpaca (2023), que afirman que en la calidad de vida profesional
prevalece el nivel medio en el 55,4% (29).

Estos hallazgos resaltan la importancia del ambiente laboral y el apoyo organizacional en la
calidad de vida profesional, observandose una diversidad en la percepcion de la calidad de
vida laboral entre los profesionales de enfermeria. Por su parte, Alarcon y Astufiague (2023)
hallaron que un 44,4% tenia un excelente nivel de calidad de vida, mientras que, en este
estudio, las valoraciones de apoyo directo y demandas de trabajo mayormente se catalogaron
como buenas. Esto puede reflejar un contexto particular del hospital en Arequipa donde,
aunque la calidad de vida es generalmente positiva, aln hay margen para mejoras,
especialmente en comparacion con el estudio de Alarcon y Astufiague (36).

La percepcion generalmente positiva de la calidad de vida profesional encontrada sugiere un
ambiente laboral manejable y adecuado apoyo, similar a lo observado por Medina (2022)
(37). Sin embargo, la variabilidad en la percepcion, comparada con otros estudios, podria
indicar una necesidad de abordar aspectos especificos del entorno laboral, como el equilibrio
entre la vida laboral y personal, que pueden variar significativamente entre diferentes
contextos hospitalarios.
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El desemperfio laboral de las enfermeras en este estudio se califica en su mayoria como
bueno, lo que indica un alto nivel de competencia profesional y eficiencia en el cuidado de
los pacientes. La motivacion profesional, aunque predominantemente buena, muestra una
variacion més amplia, lo que podria reflejar factores como el estrés laboral o la satisfaccion
con las oportunidades de avance profesional. Estos resultados sugieren que mientras las
enfermeras estan bien capacitadas y son competentes, existen aspectos del entorno laboral
que podrian mejorar para aumentar ain mas la motivacion y el desempefio.

Esto concuerda con estudios anteriores que demuestran una correlacion entre el entorno
laboral y la motivacién. Asi pues, se tiene a Alarcon y Astufiague (2023) que expone un
44,4% de los profesionales de enfermeria con desempefio definitivamente competente (36).
Meza et al. (2023) refiere que el desempefio, en el 53,5% report6 un nivel de rendimiento
regular y el 40,4% un buen desempefio (38). También Rodriguez (2022) en lo que concierne
al desemperio del personal, obtuvo un nivel alto en un 81,3% (40). Resultados parcialmente
similares son los encontrados por Medina (2022) afirma que la motivacién intrinseca
presentd 66.67% en nivel medio y 30.00% en nivel alto (37).

Por el contrario, Alvizuri (2023) obtuvo en el desempefio laboral el nivel medio en un 73.6%
(28). Y con mayor diferencia Aguilar y Alpaca (2023) detectaron un nivel deficiente en el
60,2%, y en sus dimensiones como la capacidad cognitiva y la capacidad efectiva (29).

La relacion entre la calidad de vida profesional y el desempefio laboral se evidencia en la
significancia estadistica encontrada entre ciertas dimensiones. La relacion significativa entre
el apoyo directo y el desempefio laboral resalta como un entorno de apoyo puede influir
positivamente en la eficacia laboral. Sin embargo, la percepcion de la calidad de vida no
mostré una relacion significativa con el desempefio laboral, lo que podria indicar que otros
factores, como la cultura organizacional o politicas de recursos humanos, pueden tener un
rol més determinante en el desempefio.

Estos resultados son respaldados por Alarcon y Astufiague (2023) existe una relacién
estadisticamente significativa (P<0,05) entre la calidad de vida laboral y el nivel de
desempefio (36). De la misma forma, Medina (2022) confirmé una relacién positiva y
significativa entre estas variables y sus dimensiones de apoyo directivo, carga de trabajo y
motivacion intrinseca, con el rendimiento laboral, con un nivel de significancia p < 0,005
(37). También Meza et al. (2023) establecieron una conexion significativa entre la calidad
de vida laboral y el desempefio (X2: 55,750, p = 0.000), con una correlacion moderada (V
de Cramer=0.494) (38). Asi como Mufioz (2022) asegura que existe una relacion

significativa (p<0,05) entre la calidad de vida profesional y el desempefio laboral en general.
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Ademas, encontrd una relacion significativa entre las variables estudiadas en funcion de la
carga de trabajo (p<0,05), el apoyo directivo (p<0,05) y la motivacion intrinseca (p<0,05).
(39).

Otros estudios que respaldan lo encontrado son los realizados por Rodriguez (2022), quien
determing la existencia de una relacion de moderada a fuerte entre la calidad de vida laboral
y el rendimiento del personal de salud en el Hospital Nivel I, ya que obtuvo un coeficiente
Rho de 0.512 con p = 0.000 (40). EI de Alvizuri (2023) que establecid la incidencia de la
calidad de vida laboral en el desempefio laboral (28). Huaman (2023) evidencié una
correlacion directa y significativa, representada por un coeficiente de Rho de Spearman de
0.779 y valor p de 0.000 (41). Aguilar y Alpaca (2023) establecieron la conexion entre las
variables estudiadas en el personal de enfermeria (29). Asimismo, Barzola y Romero (2023)
determinaron que existe una correlacion significativa del 70% de correlacion (42). Cerda-
Sanchez et al. (2023) determinaron que en el equipo de enfermeria, la calidad de vida laboral
y el compromiso con el trabajo estan estrechamente relacionados y presentan una correlacion
directa y alta (10).

Por su parte, Canazas (2022) asegura que no existe relacion estadisticamente significativa
entre la satisfaccion laboral y la calidad de vida de los profesionales de enfermeria (5).

En comparacion con estudios como el de Mufioz (2022), que encontrd una relacién
significativa entre la calidad de vida y el desempefio, este estudio también refleja un alto
nivel de competencia profesional. Sin embargo, a diferencia de Rodriguez (2022), donde la
mayoria reportd un alto desempefio, este estudio, la variacion en la motivacion profesional
sugiere que factores externos al conocimiento y habilidades pueden estar influyendo en el
rendimiento.

Por lo que, este resultado indica la importancia de considerar no solo la capacitacion y
competencias, sino también elementos como el bienestar emocional y el estrés laboral. La
variabilidad en la motivacion profesional, a pesar de un alto nivel de competencia, sugiere
que las intervenciones deben enfocarse mas en mejorar el entorno laboral y el apoyo
emocional para optimizar ain mas el desempefio.

Los resultados de esta investigacion subrayan la importancia de un ambiente de trabajo de
apoyo Yy recursos organizacionales para la calidad de vida profesional y el desempefio laboral
de las enfermeras. Mientras que se observa una alta competencia profesional y una
percepcion generalmente positiva de la calidad de vida profesional, hay areas,
particularmente relacionadas con la motivacion, donde se podrian realizar mejoras.
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A diferencia de los estudios de Alarcon y Astufiague (2023) y Meza et al. (2023), que
establecieron una relacion significativa entre calidad de vida y desempefio, este estudio
encontr6 una relacion significativa solo en ciertas dimensiones como el apoyo directo. Esto
podria sugerir que, en el contexto especifico de Arequipa, ciertos aspectos de la calidad de
vida profesional son mas influyentes en el desempefio que otros.

Asimismo, la falta de una relacion significativa en algunas dimensiones de calidad de vida
con el desempefio, a diferencia de otros estudios, resalta la complejidad de estos factores en
diferentes contextos. Esto sugiere que mejorar el desempefio laboral puede requerir un
enfoque mas matizado que considere aspectos especificos del ambiente laboral y la cultura
organizacional.

En consecuencia, estos hallazgos ofrecen una base importante para futuras intervenciones y
politicas destinadas a mejorar tanto la calidad de vida profesional como el desempefio laboral

en entornos de atencion médica.
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CONCLUSIONES

PRIMERA : El nivel de la calidad de vida profesional en enfermeras de un Hospital de
tercer nivel en la ciudad de Arequipa en el periodo 2023 es mayormente
bueno. Ademas, la mayoria percibe un buen apoyo directo y manejables
demandas de trabajo, los Recursos psicolégicos y organizacionales, la
Percepcidén de Calidad de Vida se valoran positivamente. Asimismo, existe
predominancia de mujeres en el personal de enfermeria, rango etario de
los 30 y 50 afios, el personal de enfermeria tiene estudios de

especializacion y la mayoria tiene 5 0 menos afios de servicio.

SEGUNDA : Elnivel de desempefio laboral en enfermeras de un Hospital de tercer nivel
en la ciudad de Arequipa en el periodo 2023 es predominantemente bueno.
Ademas, la competencia y motivacion profesional son en su mayoria

buenas.

TERCERA : Lacalidad de vida profesional se encuentra estrechamente relacionada con
el rendimiento laboral de las enfermeras en un Hospital de tercer nivel en
Arequipa durante el afio 2023, con un nivel de significancia por debajo de
0,05. Ademas, se observa que las dimensiones de apoyo directo, demandas
laborales y recursos psicolégicos y organizacionales también estan
significativamente vinculadas con el rendimiento laboral. Sin embargo, no
se encontrd una relacion significativa entre la percepcion de la calidad de
vida y el rendimiento laboral. Ademas, los factores sociales no mostraron

asociacion con el rendimiento laboral en este contexto.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA : A las autoridades de salud y a la administracion del hospital implementar
programas que fortalezcan un mayor apoyo directo y recursos psicologicos
y organizacionales, potenciando la formacion continua y oportunidades de
desarrollo profesional, para mantener y elevar su nivel de especializacion
y satisfaccion laboral.

SEGUNDA : A las autoridades de salud y a la administracion del hospital incluir la
implementacion de programas de reconocimiento y recompensa que
valoren la competencia y la motivacion del personal de enfermeria, junto
con la provision de oportunidades regulares de desarrollo profesional y
capacitacion. Estas acciones no solo reafirmarian el buen desempefio, sino
que también podrian elevar ain mas la motivacién y el compromiso del
personal, contribuyendo a un ambiente de trabajo positivo y a la prestacion

eficiente de servicios de atencion médica.

TERCERA : A las autoridades del hospital y del sector salud implementar estrategias
dirigidas a mejorar los aspectos de calidad de vida directamente
relacionados con el desempefio. Como fortalecer el apoyo directo,
optimizar las demandas de trabajo y enriquecer los recursos psicoldgicos
y organizacionales. Tambien se recomienda realizar estudios sobre la
percepcion de calidad de vida para comprender mejor esta area y
desarrollar intervenciones especificas. Ademas, seria beneficioso
incorporar programas de bienestar y soporte emocional que aborden los
factores sociales y personales, para asegurar un enfoque holistico que
respalde tanto la calidad de vida como el desempefio laboral de las

enfermeras.
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Anexo 1. Consentimiento informado

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA MARIA
ESCUELA DE POSTGRADO

Investigacion: “Calidad de vida profesional y desempeiio laboral de enfermeras en un

Hospital de Tercer Nivel - Arequipa 2023

CONSENTIMIENTO INFORMADO

A. INFORMACION PREVIA

Estimado(a) Licenciado(@).........ccevviiiiiiiiiiiiiiiiii it ierie e eee e, ADEE
usted me presento, soy enfermera egresada de la Maestria Gerencia en Salud en la Escuela
de Postgrado de la Universidad Catdlica Santa Maria; y estoy realizando mi tesis para la
obtencion del grado académico respectivo. En el marco de la investigacion, se realizara una
entrevista, planteando preguntas referidas a nivel personal pero principalmente a nivel
profesional y laboral. Sin embargo, no se abordard nada que genere repercusion sobre su
persona o el trabajo que viene desarrollando en su Servicio. Toda la informacion solicitada
y que pueda ser proporcionada es sumamente importante para la investigacion; la
recoleccion, procesamiento de informacion y utilizacion de la misma sélo sera para los fines

de la tesis, quedara usted en el anonimato y se conservara la confidencialidad respectiva.

Los resultados encontrados en el presente estudio contribuirdn inicialmente a mejorar el
cuidado y autocuidado de la salud mental del profesional de Enfermeria en el Hospital
Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo; seguidamente permitira lograr un Cuidado
Enfermero de calidad y con calidez. Considerando todo lo antes mencionado, solicito a Ud.
su participacion en la presente investigacion, recuerde que su participacion es voluntaria y
puede dejar de participar en la investigacion en el momento que considere necesario.
Congruentemente con su participacion voluntaria, deberd dar su consentimiento por escrito;
motivo por el cual desde ya agradezco el tiempo concedido, la colaboracidén y mas aun por
la sinceridad en sus respuestas. Si tiene alguna no dude en preguntarme, caso contrario invito

a Ud. pueda registrar el consentimiento informado respectivo.
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B. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Y 0, ot e

He recibido informacion suficiente sobre la investigacion “Calidad de vida profesional y
desempefio laboral de enfermeras en servicios del hospital nacional ESSALUD - Arequipa,
ano 2023”; para la cual se me ha solicitado mi participacion. He recibido informacion sobre
la investigacion, motivacion, objetivos, prop6sito y beneficios de la misma. También se me
inform6 de la anonimato y confidencialidad de la informacién que brinde; asimismo, que no
habra repercusion alguna sobre mi 0 mi ambiente de trabajo. Tuve la oportunidad de

consultar mis dudas al respecto y de retirarme del estudio en cualquier momento.

Considerando lo antes mencionado, he decidido participar voluntariamente en la
investigacion sefialada. Me comprometo responder a las preguntas con sinceridad y doy mi
consentimiento para publicar los resultados de la investigacion. Para que conste firmo al pie

del presente documento:

Arequipa, ...... de abril del 2023

DNI....oo
CEP.........
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA MARIA
ESCUELA DE POSTGRADO

Investigacion: “Calidad de vida profesional y desempeiio laboral de enfermeras en un

Hospital de Tercer Nivel — Arequipa - 2023”.

CUESTIONARIO CVP-35 N°

A continuacion, se le plantea 35 afirmaciones sobre como percibe usted su Calidad de Vida
Profesional. Deberd marcar con una "X" una sola respuesta por pregunta, segun su propia
valoracion; donde 1 es la menor frecuencia o intensidad y 10 es la mayor frecuencia o
intensidad con que se presentan los eventos. Recuerde que no existe respuesta mala ni buena,

pero si le pido responda todas las preguntas y con sinceridad.

FRECUENCIA/INTENSIDAD
112|345, 6] 7| 8| 9]10

PREGUNTAS

. Calidad de trabajo que tengo

. Satisfaccidn con el tipo de trabajo

. Satisfaccion con el sueldo

. Posibilidad de promocion

. Reconocimiento de mi esfuerzo

o O B W N

. Presién que recibo para mantener la

cantidad de mi trabajo

7. Presién recibida para mantener la calidad

de mi trabajo

8. Prisas y agobios por falta de tiempo

para hacer mi trabajo

9. Motivacion (ganas de esforzarme)

10. Apoyo de mis jefes

11. Apoyo de mis comparieros
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12. Apoyo de mi familia

13. Ganas de ser creativo

14. Posibilidad de ser creativo

15. Desconecto al acabar la jornada laboral

16. Recibo de informacioén de los

resultados de mi trabajo

17. Conflicto con otras personas de mi

trabajo

18. Falta de tiempo para mi vida personal

19. Incomodidad fisica en el trabajo

20. Posibilidad de expresar lo que pienso y

necesito

21. Carga de responsabilidad

22. Mi empresa trata de mejorar la calidad

de vida de mi puesto

23. Tengo autonomia o libertad de decision

24. Interrupciones molestas

25. Estrés (esfuerzo emocional)

26. Capacitacion necesaria para hacer mi
trabajo

27. Estoy capacitado para hacer mi trabajo

actual

28. Variedad en mi trabajo

29. Mi trabajo es importante para la vida

de otras personas

30. Es posible que mis propuestas sean

escuchadas y aplicadas

31. Lo que tengo que hacer queda claro

32. Me siento orgulloso de mi trabajo

33. Mi trabajo tiene consecuencias

negativas para mi salud

34. Calidad de vida de mi trabajo

35. Apoyo de los comparieros
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA MARIA
ESCUELA DE POSTGRADO

Investigacion: “Calidad de vida profesional y desempeiio laboral de enfermeras en un
Hospital de Tercer Nivel — Arequipa - 2023”.

GUIA DE ENTREVISTA N°

A continuacion, le realizaré preguntas sobre su persona, marque con una “X” o complete
los espacios vacios.
. ¢ Cual es su sexo?

() Femenino () Masculino

. ¢ Cudl es su estado civil?
( ) Soltero(a) ( ) Casado(a) ( ) Separado(a)
( ) Divorciado(a) ( ) Viudo(a)
. ¢, Qué religion o doctrina religiosa tiene usted?
() Catdlica () Evangélica () Cristiana ( ) Mormona
( ) Testigosde Jehova ( )Otra Indique:.........cooviiiiiiiiiiiiiiiininninnn.
. ¢ Tiene hijos?
( ) Sin hijos ( ) Con hijos
. ¢, Cual es su nivel académico?
( ) Enfermero(a) General () Enfermero(a) Especialista
( ) Magister ( ) Doctor

. ¢ Cual es su régimen laboral en el HNCASE?

( ) Nombrado ( ) Suplencia
()728 ( ) Suplencia
() CAS ( ) CAS COVID

() Otros Indique (Cudl? ...

. ¢En que servicio hospitalario labora actualmente?



UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA MARIA
ESCUELA DE POSTGRADO

Investigacion: “Calidad de vida profesional y desempeiio laboral de enfermeras en un
Hospital de Tercer Nivel — Arequipa - 2023”.

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL N°

A continuacion, se le presenta 38 afirmaciones que se refieren a su desempefio laboral, elija
una de las cuatro alternativas que se le propone y que considere que corresponde con su
realidad. No existen respuestas correctas o incorrectas, solo se le pide elija la respuesta mas

adecuada para usted y conteste con la mayor sinceridad posible.

DIMENSION DE COMPETENCIA PROFESIONAL.:

DEFINITIVAMENTE | PROBABLEMENTE | PROBABLEMENTE | DEFINITIVAMENTE
NO NO Sl Sl
1 2 3 4
CAPACIDAD COGNITIVA
ITEM | AFIRMACIONES 112 |3 |4
. Evaluar los propios conocimientos sobre el cuidado del
paciente, favorece mi desempefio en la unidad clinica.
) Evaluar actitudes, habilidades de la funcion asistencial

favorece mi desempefio en la unidad clinica.

Planificar actividades aplicando los conocimientos

3 adquiridos relacionados con la administracion del cuidado

favorece mi desempefio en la unidad clinica.

Promover un entorno favorable aplicando la comunicacion
4 efectiva con el equipo facilita mi desempefio en la unidad

clinica.
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Realizar acciones educativas que promueven cambios de

5 habito en el paciente, favorece mi desempefio en la unidad

clinica.

La evaluacidn periodica de aprendizaje del paciente, favorece
° mi desempefio en la unidad clinica.

Utilizar los recursos existentes para la investigacion, favorece
! mi desempefio en la unidad clinica.

Participar en el proceso de evaluacién de investigacion,
° favorece mi desempefio en la unidad clinica.

Participar en actividades gremiales favorece mi desempefio
? en la unidad clinica.

Desarrollar una practica profesional fundamentado en el
10 | derechode los pacientes, favorece mi desempefio en la unidad

clinica.

TOTAL
CAPACIDAD AFECTIVA
ITEM | AFIRMACIONES

La comunicacion verbal que establezco con mis supervisores
H facilita mi desempefio.

La comunicacion escrita recibida de mis superiores sobre la
e ejecucion de una actividad, facilita mi desempefio.

El establecimiento de relaciones de trabajo afectuosas,
B facilitan mi desempefio.

Escuchar con atencion los problemas del paciente facilita mi
H desempefio.

El trato respetuoso que recibo de mis comparieros de trabajo
o facilita mi desempefio.

El trato respetuoso que recibo de mis superiores facilita mi
10 desempefio.
17 La ejecucion en forma responsable de las actividades

asignadas facilita mi desempefio.
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Actuar con responsabilidad ante el paciente facilita mi
10 desempefio.
TOTAL
CAPACIDAD PSICOMOTORA
ITEM | AFIRMACIONES
Realizar cuidados de Enfermeria integrales al paciente
0 facilita mi desempefio en la unidad clinica.
Realizar el bafio en cama al paciente favorece mi desempefio
20 en la unidad clinica.
Cumplir los cinco correctos en la administracion de
ot tratamiento, favorece mi desempefio en la unidad clinica.
Ofrecer informacion al paciente sobre el tratamiento indicado
2 favorece mi desempefio en la unidad clinica.
Cumplir las medidas de precaucion universal al ofrecer
23 | cuidados al paciente, favorece mi desemperiio en la unidad
clinica.
Y Aplicar estrategias para la prevencion de infecciones en los
pacientes, favorece mi desempefio en la unidad clinica.
NADA NI MOTIVADO MEDIANAMENTE ALTAMENTE
MOTIVADO NI DESMOTIVADO | MOTIVADO MOTIVADO
1 2 3 4
DIMENSION DE MOTIVACION PROFESIONAL :
MOTIVACION INTRINSECA
ITEM | AFIRMACIONES 1 |12 |3 |4
La oportunidad que tengo para enfrentar retos en mi
2 practica profesional me hace sentir.
26 La oportunidad que tengo de crecer profesionalmente me
hace sentir.
”7 La oportunidad que tengo de recibir premios institucionales
por mi desempefio me hace sentir.
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La oportunidad que tengo de recibir un ascenso por mi

28 desempefio me hace sentir.

La oportunidad que tengo de desarrollar mi préctica
2 profesional de forma eficiente me hace sentir.
30 El valor gue le otorgo a mi profesién me hace sentir.

TOTAL
MOTIVACION EXTRINSECA
ITEM | AFIRMACIONES

31 El salario que recibo por el trabajo realizado me hace sentir.

Los bonos adicionales que recibo por el trabajo realizado
. me hacen sentir.

Las orientaciones que recibo del supervisor de Enfermeria
3 por trabajo realizado me hace sentir.

El apoyo que recibo del coordinador de Enfermeria me
3 hace sentir.

La aceptacion que obtengo de mis comparieros de trabajo
3 me hace sentir.

Las relaciones de trabajo establecidas con el equipo
3 directivo me hacen sentir.

Contar con recursos materiales para la proteccion de mi
> salud me hace sentir.
28 Tener un ambiente confortable para el descanso nocturno

me hace sentir.

TOTAL
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Anexo 3. Fichas de validacion de los instrumentos de recoleccion de datos

Validacion del Experto 1

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA MARIA
ESCUELA DE POSTGRADO

en un Hospital de Tercer Nivel — Arequipa - 2023,

VALIDEZ DE LA ENTREVISTA POR JUICIO DE EXPERTOS
L. DATOS GENERALES:

Investigacion: “Calidad de vida profesional y desempeiio laboral de enfermeria

L1. Apellidos y nombres del informante: ™, mask loohs €, 0L G
1.2. Cargo e institucién donde labora: &nf. HN ecase
L.3. Autora del instrumento: Irene Soledad Chuco Torres
INDICADORES CRITERIOS Deficien | Regular | Buena | ¥ | Excelen
tel 2 3 4 te§
1. Claridad Esta formulado con lenguaje /
apropiado. A
2. Objetividad Esta expresado en conductas /
observables.
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia
y tecnologia. v
4. Organizacion Existe una organizacién logica 4
entre variables e indicadores.
5. Suficiencia Comprende los aspectos de
gestion en cantidad y calidad de v
items.
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar aspectos /
sobre la gestién de calidad.
7. Consistencia Existe consistencia entre la
formulacién del problema, Vv
objetivos y la hipétesis.
8. Coherencia Existe coherencia entre los
indices, indicadores y las 5
dimensiones.
9. Metodologia La estrategia responde al 4
propésito de la investigacion.
10. Pertinencia Adecuado para tratar el tema de g
investigacion.
IL  Opinién de aplicabilidad: € ,. .., ple enm tanam  fon  eviterisn
Promedio de valoracién:
Lugar y fecha: Arequi de de 2023
.......... < M.&.QM./
Dra. Sonia Rimachf de Vaidivia
ENF. SUPERVISORA - CEP 13399
Firma Io informante
DNI Ne: 29 2132 H ¢

Celular: 93 H2 099 12H
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items

Per

1 |Rel

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: CAPACIDAD COGNITIVA

Si

No Si No

Si No

Evaluar los propios conocimientos sobre el cuidado del paciente, favorece mi
desempeiio en la unidad clinica.

v

d

v

Evaluar actitudes, habilidades de la funcién asistencial favorece mi
desempeiio en la unidad clinica.

v

/

o4

Planificar actividades aplicando 105 — TR R TR A P
con la admini: i6n del cuidado fz mi d ipefio en la unidad
clinica.

S

Promover un entorno fz ble aplicando la icacion efectiva con el
equipo facilita mi d peiio en la unidad clinica.

R

Rea'limr i ducativas que ibios de habito en el

X

favorece mi d p enla unidad clinica.
T# evaluscion peribdica do Tome dil v = i =
en la unidad clinica.

T ry

i
mi desemp

Utilizar los recursos existentes para la i
en la unidad clinica.

Participar en el proceso de evaluacion de investigacién, favorece mi

SRl A

desempeiio en la unidad clinica.
Participar en actividades gremiales f: mi d
clinica.

n la unidad

N

D llar una prictica profesional fund: do en el derecho de los
pacientes, favorece mi desempeiio en la unidad clinica.

DIMENSION 2: CAPACIDAD AFECTIVA

R G O R Y

No No

La icacién verbal que establ con mis supervisores facilita mi
desempeiio.

b

v
v
Si No
v

La comunicacion escrita recibida de mis superiores sobre Ia ¢cjecucion de
una actividad, facilita mi desemp

LS MR B

El establecimi de relaci de trabajo aft facilitan mi
desempeiio.

con 16n los probl del paci facilita mi d

16

El trato respetuoso que recibo de mis compagieros de trabajo facilita mi
desempeiio.

! R G B Y

El trato resp que recibo de mis superiores facilita mi d

17

Lagj 16n en forma resp ble de las actividad: ignadas facilita mi
desempeiio.

SANPRAN =

18

Actuar con responsabilidad ante el paciente facilita mi desempeiio.

DIMENSION 3: CAPACIDAD PSICOMOTORA

2
c
]

No

No

Realizar cuidados de Enfermeria integrales al paciente facilita mi
desempeiio en la unidad clinica.

RS 1 BN RN

|9

r

Realizar el baiio en cama al mid fio en la unidad

clinica.

N

.5

Cumplir los cinco en la admini i6n de i fe mi
desempeiio en la unidad clinica.

Ofrecer informacion al paciente sobre el i indicado fz =)

desempeiio en la unidad clinica.

Nk

\\\\

23

Cumplir las medidas de p i6n uni | al ofrecer cuidados al p
favorece mi dese: en la unidad clinica.

24

Aplicar gias para la p de infecci en los p
favorece mi desempefio en la unidad clinica.

DIMENSION 4: MOTIVACION | ISECA

No Si No

25

La oportunidad que tengo para enfrentar retos en mi practica profesional me
hace sentir.

La oportunidad que tengo de crecer me hace sentir.

26
27

La oportunidad que tengo de recibir premios institucionales pormi
desempeiio me hace sentir.

\\\Q‘!\\

28

La oportunidad que tengo de recibir un ascenso por mi desempefio me hace
sentir.

S

29

m re

La oportunidad que tengo de d | de forma

cficiente me hace sentir.

mi practica

<

30

El valor que le otorgo a mi profesion me hace sentir.
DIMENSION 5: MOTIVACION EXTRINSECA

SN IS S R g R R
<

31

Trad.

El salario que recibo por el trabajo me hace sentir.

32

Los bonos adicionales que recibo por el trabajo realizado me hacen sentir.

NIRYE:

33

Las orientaciones que recibo del supervisor de Enfermeria por trabajo
realizado me hace sentir.

S

34

El apoyo que recibo del dinador de Enfe ia me hace sentir.

~
AN

35

La aceptacion que obtengo de mis comp de trabajo me hace sentir.

NS

36

Las relaci de trabajo establecidas con el equipo directivo me hacen
sentir.

37

Contar con recursos materiales para la proteccion de mi salud me hace
sentir.

T =

Tener un ble para el d me hace sentir.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]

Apellidos y nombres del juez validad

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
DNI: ...28.2/.3.2.4.4

Longebd.....docaba..... Srsmae

Especialidad del validador: ........... 00X S 0.0k R B e S RI sl 9. Calrae]

Q

1 Perti ia: El item corresponde al pto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para rep al comp odi
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

)

dimensién.

se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

especifica.
exacto y directo.
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VALIDEZ DE LA ENTRE

Validacion del Experto 2

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA MARIA
ESCUELA DE POSTGRADO

en un Hospital de Tercer Nivel - Arequipa - 2023,

DATOS GENERALES:
L1. Apellidos y nombres del informante:

!
-

A POR JUICIO DI;LEXPERTOS

Investigacion: “Calidad de vida profesional y desempeiio laboral de enfermeria

)&mﬁ \7/»% wA

L.2. Cargo e institucién donde labora: - T9 Zlicomsdig
L1.3. Autora del instrumento: Irene Soledad Chuco Torres
Mu
INDICADORES CRITERIOS Deficien | Rogular | Buema ( oV | Excelen
tel 2 3 4 teS
1. Claridad Esta formulado con lenguaje 7
apropiado.
2. Objetividad Esté expresado en conductas
observables. e
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia
y tecnologia. &
4. Organizacién Existe una organizacién logica /
entre variables e indicadores.
5. Suficiencia Comprende los aspectos de
gestion en cantidad y calidad de
items.
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar aspectos /
sobre la gestién de calidad.
7. Consistencia Existe consistencia entre la
formulacién del problema, =
objetivos y la hipétesis.
8. Coherencia Existe coherencia entre los
indices, indicadores y las o
dimensiones.
9. Metodologia La estrategia responde al &
propésito de la investigacion.
10. Pertinencia Adecuado para tratar el tema de v
investigacién.

IL  Opinién de aplicabilidad: _BAtw w)/e K douondivsn? Wn g flui e
Promedio de valoracién: _n 20 G£n Sy I5as70

Lugar y fecha: Arequ

de 2023

omformante
DNI N°: 19, 038 %
Celular: a)‘?’b 29, 043
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES 7 items Pertinencia! [Rel ia Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: CAPACIDAD COGNITIVA Si No Si No | Si No
1 Evaluar los propios conocimientos sobre el cuidado del paciente, favorece mi -
desempefio en a unidad clinica. < 7/
2 Evaluar actitudes, habilidades de la funcion asistencial favorece mi v Lz
desemperio en la unidad clinica. 4
3 Planificar actividad licando los imi adquiridos relacionad
con la admini: i6n del cuidado fa mi d en la unidad
clinica. (= / % /
4 Promover un entorno favorable aplicando Ia icacion efectiva con el /
equipo facilita mi desempefio en la unidad clinica. / v/
5 Realizar acci ducativas que cambios de habito en el 7
paciente, favorece mi desempeiio en la unidad clinica, 4 /
] La evaluacion periodica de dizaje del paciente, fa mi desemp
en Ia unidad clinica. v Y v
7 Utilizar los recursos existentes laii igacion, fa i di
en la unidad clinica, T i 4 / 7/
8 Participar en el proceso de eval de i 1gacion, fz mi
desempeiio en la unidad clinica. v /. 4
9 Partici ividads iales fz mi d ida
clinica?a‘ T / / /
10 | D llar una préctica profesional fund: do en el derecho de los 4 /
pacientes, favorece mi desempeio en la unidad clinica. '/
DIMENSION 2: CAPACIDAD AFECTIVA Si No Si | No | si No
1 [La icacion verbal que establ; con mis supervisores facilita mi v
desempefio. / 4
12 | La comunicacion escrita recibida de mis superiores sobre la ejecucion de
una actividad, facilita mi desemp 4 7 4
13 [ El establecimi de relaci de trabajo afe facilitan mi
desempeiio. % 5t s / 4
14 | Escuchar con atencion los problemas del paciente facilita mi d p v i v
15 | El trato respetuoso que recibo de mis compaiieros de trabajo facilita mi
deser 5 v v l
16 | El trato respetuoso que recibo de mis s iperiores facilita mi de o v
17 | La ejecucion en forma p ble de las actividad ignadas facilita mi 7
desempefio. / v
18 | Actuar con responsabilidad ante el paciente facilita mi desempeiio. i /
DIMENSION 3: CAPACIDAD PSICOMOTORA Si No Si [ No [ si No
19 | Realizar cuidados de Enfc ia integrales al paciente facilita mi i
desempeiio en la unidad clinica. v i
20 ::{lf:llc?r el bafio en cama al paciente favorece mi desempeio en la unidad v o v
21 | Cumplir los cinco en la admini ion de i fa mi
desempefio en la unidad clinica, v v v/
22 | Ofrecer informacion al paciente sobre el iento indicado f mi o
desempeio en la unidad clinica, v/ v
23 | Cumplir las medidas de p 16N uni al ofrecer cuidados al paciente, / o I
favorece mi dese; en la unidad clinica.
24 | Aplicar rategias para la p ncié de infe en los 7 o7 5
favorece mi desempefio en la unidad clinica. el L L]
|| DIMENSION 4: MOTIVACION INTRINSECA ¥ ) [ Si|[ No | si [ No | S | Ne
25 | Laoportunidad que tengo para enfrentar retos en mi préctica profesional me /
hace sentir. & v
26 [Ia idad que tengo de crecer I me hace sentir. F ST N 25 %
27 | La oportunidad que tengo de recibir premios institucionales por mi / o
desempeiio me hace sentir. %
28 | La oportunidad que tengo de recibir un ascenso por mi desempefio me hace v o ¥
sentir.
La oportunidad que tengo de d llar mi prictica profesional de forma 7 v
eficiente me hace sentir. 4
0 | El valor que Ie o a mi profesion me hace sentir. v/ 7 P
DIMENSION 5: MOTIVACION EXTRINSECA Si No Si [ No | si No
31 _| El salario que recibo por ¢l trabajo realizado me hace sentir. v v v
32 [ Los bonos adicionales que recibo por el trabajo reali me hacen sentir. v v
33 | Las orientaciones que recibo del supervisor de Enfermeria por trabajo 7 F
realizado me hace sentir. 2
34 | Elapoyo que recibo del coordinador de Enfermeria me hace sentir, F 4
36 | La aceptacién que obtengo de mis comp de trabajo me hace sentir. v i
36 | Las relaciones de trabajo establecidas con el equipo directivo me hacen
sentir. v v/ /
37 Col:imr con recursos materiales para la proteccion de mi salud me hace v 7/
sentir.
38 | Tener un amb; fi para el ds me hace sentir. i 7
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable i)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
0 7
Apellidos y nombres del juez validador: ...ﬂfmxd....@ﬂuﬂ.lr...ﬁf A ,an 1114 on:. 29220355
. r
Especialidad del validador: ... AV 4510 5A 004 lgqﬂ/A L. "47" LORELXGC. o KWSA = BR58U P4
1 Pertinencia: El item cor de al concepto tedrico formulado. Julio del 2023
2 Rel ia: El item es apropiado para rep al comp o dii ion especifica.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Sufici se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la =
Sonahan E experto informante
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Validacion del Experto 3

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA MARIA
ESCUELA DE POSTGRADO

Investigacion: “Calidad de vida profesional y desempeiio laboral de enfermeria
en un Hospital de Tercer Nivel — Arequipa - 2023”.
VALIDEZ DE LA ENTREVISTA POR JUICIO DE EXPERTOS
I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Spazoe VEH:Z OE_(utitenz &W Jua
1.2. Cargo e institucion donde labora: ___CWNFérntan JEFE biL DEPoamatus Dg Eufeamen- yuchIE
1.3. Autora del instrumento: Irene Soledad Chuco Torres

INDICADORES CRITERIOS Deficien | Regular | Buema | 1% | Excelen
tel 2 3 4 tes

1. Claridad Esta formulado con lenguaje

apropiado. /
2. Objetividad Estéa expresado en conductas

observables. 4
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia

y tecnologia. 4
4. Organizacion Existe una organizacion logica

entre variables e indicadores. 4
5. Suficiencia Comprende los aspectos de

gestion en cantidad y calidad de 4

items.
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar aspectos

sobre la gestion de calidad. V
7. Consistencia Existe consistencia entre la

formulacién del problema,

objetivos y la hipétesis. 4
8. Coherencia Existe coherencia entre los

indices, indicadores y las 74

dimensiones.
9. Metodologia La estrategia responde al

proposito de la investigacion. l/
10, Pertinencia Adecuado para tratar el tema de '/

investigacion.

IL  Opinién de aplicabilidad: % EL C&b&
Promedio de valoracién: efno (V )

Lugar y fecha: Arequipa, I de Juu © de 2023
()

. Ny

Dra. Enf. C"ae.r't.SaI.azar Veliz
Fi el ¢ ormante
DNI Ne: Hosp. Nac.c% in Escobedo 2940 3670

Celular: m 98193392
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Rel Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: CAPACIDAD COGNITIVA ; Si No Si No | Si No
1 Evaluar los propios conocimientos sobre el cuidado del paciente, favorece mi Y Y l/
desemperio en la unidad clinica. )
2 Evaluar actitudes, habilidades de la funcion asistencial favorece mi '/ vV
desempeiio en la unidad clinica. ! : |74
3 Planificar actividades aplicando los dquiridos relacionad
con la admini; ion del cuidado mi d en la unidad '/ l/
4 Promover un entorno ble aplicando la cor on efectiva con el o v ‘/
equipo facilita mi d peiio en la unidad clinica.
5 Realizar acci ducati ue p! bios de habito en el
iente, f mi desempeiio en la unidad clinica. v v 4
6 La evaluacion periodica de aprendizaje del paci f mi desemy
en la unidad clinica. v v %
7 Utilizar los recursos exi paralai igacion, f mi desemp
en la unidad clinica. ; 4 v 4
8 Participar en ¢l proceso de evaluacion de i igacion, f mi
desempeiio en la unidad clinica. ! |/ \/ |/
9 Participar en actividad iales f mi desempeiio en la unidad
clinica. \/ 4 4
10 | D Ilar una prictica profe | fundam do en el derecho de los 4
pacientes, favorece mi desempeiio en la unidad clinica. v 4
DIMENSION 2: CAPACIDAD AFECTIVA 4 Si No Si No | Si No|
1 | La icacion verbal que establ con mis supervisores facilita mi
desempefio. ) 4 v v
12 | La comunicacién escrita recibida de mis superiores sobre la ejecucion de Vv
una actividad, facilita mi desempeiio. Vv 74
13 | El establecimi de relaci de trabajo afe facilitan mi i v o
14 | E h con i6n los probl; del paciente facilita mi desempeiio. v v v
15 | El trato respetuoso que recibo de mis compaiieros de trabajo facilita mi v / 5
'—Mdesc - 5 = T = — |/ v
16 | El trato respetuoso que recibo de mis sup facilita mi pefio. v
17 | La ejecucién en forma responsable de las actividades asignadas facilita mi 7 v v
desempefio. AV
18 | Actuar con responsabilidad ante el paciente facilita mi d p ;
DIMENSION 3: CAPACIDAD PSICOMOTORA Si No Si No | Si No
19 | Realizar cuidados de Enfermeria integrales al paciente facilita mi 7 v >
desempefio en la unidad clinica. :
20 | Realizar el bafio en cama al paciente favorece mi desempefio en la unidad v v v
clinica.
21 | Cumplir los cinco en la admini ion de i fz mi v v v
desempefio en la unidad clinica. ;
22 | Ofrecer infc ion al paci sobre el i indicado fz mi i 4 v
desempefio en la unidad clinica.
23 | Cumplir las medidas de p 16 i 1 al ofrecer cuidados al paciente, / v
favorece mi des en la unidad clinica. v
24 | Aplicar gias para la p) 16n de infecci enlosp
|| favorece mi desempefio en la unidad clinica. 4 | L/ v
DIMENSION 4: MOTIVACION INTRINSECA Si| No | Si | No | Si | No
25 | Laoportunidad que tengo para enfrentar retos en mi practica profesional me
hace sentir. 4 "4 4
26 | Laop idad que tengo de crecer profesional me hace sentir. 4 X 70 [ v
27 | Laoportunidad que tengo de recibir premios institucionales por mi
desempeiio me hace sentir. |4 v v
28 | Laoportunidad que tengo de recibir un ascenso por mi desempefio me hace
sentir. v v v
29 | Laoportunidad que tengo de desarrollar mi practica profesional de forma v v
| | eficiente me hace sentir. 4
30 | El valor que le otorgo a mi profesion me hace sentir. Vv 4 vV
DIMENSION 5: MOTIVACION EXTRINSECA Si No Si [ No | Si No
31 | El salario que recibo por el trabajo realizado me hace sentir. P v v
32 | Los bonos adicionales que recibo por el {rabajo realizado me hacen sentir. v v [
33 | Las orientaciones que recibo del supervisor de Enfermeria por trabajo v
realizado me hace sentir. 4 4
34 | Elapoyo que recibo del dinador de Enf me hace sentir. v v %4
35 | Laaceptacion que obtengo de mis comp de trabajo me hace sentir. v v v
36 | Las relaciones de trabajo establecidas con el equipo directivo me hacen
sentir. v v v
37 | Contar con recursos materiales para Ia proteccion de mi salud me hace v
sentir. v v
38 | Tener un ambi fortable para el d me hace sentir. v v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
S L'z PE GuT nex Jur/ A o
Apellidos y nombres del juez validador: .. CA%@2A¢ Vewz v GurEues Grenen Juvi oNi: ... 295096 7
2 S s cet i3 D 2 £ r
Especialidad del validador: Enfelrean  Csgeaasio o foasiimu o of 1> seedium pp Eufeamtals

2 Rel

Qufin:

1 Perti ia: El item corresponde al pto tedrico formulado.

levancia: El item es apropiado para al odi

dimensién.

especifica.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna cl cnunciado del item, es conciso, exacto y directo.

se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

31 Julio del 2023
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Anexo 4. Validacion de los instrumentos de recoleccion de datos

Para probar la validez de contenido del Cuestionario de Desempefio Laboral se emple6 la siguiente formula:

S
V= n(c—1)
Donde:
n : Nimero de expertos
c - NUmero de valores de la escala de valoracion
S : Sumatoria del valor asignado por el juez al item

Segun la valoracion de los 3 expertos en cada item del instrumento de recoleccion de datos, a continuacion, se detalla el puntaje asignado para cada
item, considerando que fueron evaluados en los siguientes aspectos: pertinencia, relevancia y claridad, en consecuencia, la méxima puntuacion para cada

item fue de 3 puntos, los resultados se presentan en la siguiente tabla:

Tabla de resultado del coeficiente V de Aiken para validar el instrumento que mide la variable Desempefio Laboral

VARIABLE DESEMPENO LABORAL
Dimension 1 Dimension 2 Dimension 3 Dimension 4 Dimension 5

JUEZ 112|3|4]|5]6|7|8]9]10(11 |12 (13|14 |15 |16 |17 |18 |19 |20 |21 |22 |23 |24 |25 |26 |27 |28 |29 [30 |31 |32 [33 |34 |35 |36 |37 |38
Experto 1 31313131313 3|3]313|3(3]3]]3|3|3]3}3|3]3|3|3]3]3|3[3]]3|33]3]3[3]3]3]3|3]3]3
Experto 2 31313131313 3]31313|3[3]3]3|3|313]3|3]33|3]3]3|3[3]3|3|3]3]3|[3]3]3|3|3]3]3
Experto 3 31313131313 3]31313|3(3]3]3|33]3]3|3]3]3|3]3]3|3[3]]3|33]3]3[3]3]3]3|3]3]3
OO I I T T O O O O O O O I O O I O

V de Aiken 1 1 1 1 1

1

El resultado del coeficiente V de Aiken fue de 1 para los 38 items y considerando que es mayor a 0,80, se puede afirmar que el instrumento posee

un alto grado de validez de contenido para medir la variable Desempefio Laboral. Ademas, se obtuvo que los tres expertos encuentran aplicable y adecuado

el instrumento para su aplicacion.
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Para probar la validez de contenido de la Entrevista se empled la siguiente formula:

L
n(c—1)
Donde:
n : NUmero de expertos
C : Nimero de valores de la escala de valoracion
S : Sumatoria del valor asignado por el juez al item

Segun la valoracion de los 3 expertos en cada item del instrumento de recoleccién de
datos, a continuacion, se detalla el puntaje asignado para cada item, considerando que fueron
evaluados en los siguientes aspectos: pertinencia, relevancia y claridad, en consecuencia, la
méaxima puntuacion para cada item fue de 3 puntos, los resultados se presentan en la siguiente
tabla:

Tabla de resultado del coeficiente V de Aiken para validar el instrumento que mide la
variable Calidad de Vida Profesional

VARIABLE CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL

Dimension 5
JUEZ P1L | P2 | P3| P4 |P5|P6|P7|P8|P9|P10
Experto 1 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5
Experto 2 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5
Experto 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
. 09/08(08/09/09(09(09/09|09] 0,9
V de Aiken 0.88

El resultado del coeficiente V de Aiken fue de 0,88 para los 10 items y considerando
que es mayor a 0,80, se puede afirmar que el instrumento posee un alto grado de validez de
contenido para medir la dimension de factores sociales de la variable Calidad de Vida
Profesional. Ademas, se obtuvo que los tres expertos encuentran aplicable y adecuado el

instrumento para su aplicacion.
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Anexo 5. Base de datos

o ESTADO - - SERVICIO DONDE TIEMPO EN
N SEXO EDAD CIVIL RELIGION | HIJOS NIVEL ACADEMICO REGIMEN LABORAL LABORA MESES
1 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catélica Con hijos | Magister o maestro(a) 728 Unidad de Cuidados Intensivos De 5 a 15 afios
2 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catélica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) | Unidad de Cuidados Intensivos De 2 a 5 afios
3 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catélica Con hijos | Enfermero(a) Especialista CAS Regular Unidad de Cuidados Intensivos De 2 a 5 afios
4 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catdlica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) | Unidad de Cuidados Intensivos De 2 a 5 afios
5 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catdlica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) | Unidad de Cuidados Intensivos De 2 a 5 afios
6 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) | Unidad de Cuidados Intensivos De 2 a 5 afios
7 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista CAS Regular Unidad de Cuidados Intensivos De 2 a 5 afios
8 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) | Unidad de Cuidados Intensivos | Menos de 2 afios
9 | Femenino | Menor o igual a 30 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) | Unidad de Cuidados Intensivos De 2 a 5 afios
10 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) | Unidad de Cuidados Intensivos | Menos de 2 afios
11 | Femenino | Menor o igual a 30 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista CAS Regular Medicina Especialidades De 2 a 5 afios
12 | Femenino Mayor de 50 afios Separado(a) Catélica Con hijos | Enfermero(a) General 728 Traumatologia Menos de 2 afios
13 | Masculino De 30 a 50 afios Casado(a) Catélica Con hijos | Magister o maestro(a) CAS Regular Psiquiatria De 2 a5 afios
14 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Cirugia plastica De 2 a 5 afios
15 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Psiquiatria De 2 a 5 afios
16 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catolica Con hijos | Magister o maestro(a) Suplencia 728 Neurologia De 2 a 5 afios
17 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Traumatologia Menos de 2 afios
18 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catdlica Con hijos | Enfermero(a) General HP (Honorarios Profesionales) Psiquiatria Menos de 2 afios
19 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catdlica Con hijos | Doctor o doctora 728 Medicina Interna De 5 a 15 afios
20 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Evangélica | Sin hijos | Enfermero(a) Especialista Nombrado Cirugia plastica Mas de 15 afios
21 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista Nombrado Psiquiatria Mas de 15 afios
22 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Cristiana Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Medicina Interna De 2 a 5 afios
23 | Femenino De 30 a 50 afios Separado(a) Catolica Con hijos | Magister o maestro(a) 728 Medicina Interna Menos de 2 afios
24 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Cristiana Con hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Quimioterapia Ambulatoria De 2 a 5 afios
25 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Cristiana Con hijos | Magister o maestro(a) 728 Oncohematologia Menos de 2 afios
26 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catélica Con hijos | Enfermero(a) Especialista CAS Regular Oncohematologia De 5 a 15 afios
27 | Femenino De 30 a 50 afios Separado(a) Mormona Con hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Quimioterapia Ambulatoria Menos de 2 afios
28 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catélica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Cirugia plastica Mas de 15 afios
29 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catélica Con hijos | Enfermero(a) General 728 Neurologia Mas de 15 afios
30 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Magister o maestro(a) 728 Cirugia pléstica Mas de 15 afios
31 | Femenino Mayor de 50 afios Soltero(a) Catélica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Medicina Interna Menos de 2 afios
32 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catélica Con hijos | Enfermero(a) General HP (Honorarios Profesionales) Oncohematologia De 2 a 5 afios
33 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catélica Con hijos | Enfermero(a) Especialista Suplencia 276 Medicina Especialidades Mas de 15 afios
34 | Femenino | Menor o igual a 30 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Medicina Interna Menos de 2 afios
35 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Medicina Interna De 5 a 15 afios
36 | Femenino | Menor o igual a 30 afios Soltero(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Medicina Especialidades Menos de 2 afios
37 | Femenino Mayor de 50 afios Soltero(a) Mormona Sin hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Oncohematologia Mas de 15 afios
38 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Psiquiatria Menos de 2 afios
39 | Masculino De 30 a 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Psiquiatria Menos de 2 afios
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40 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Psiquiatria Menos de 2 afios
41 | Femenino | Menor o igual a 30 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Quimioterapia Ambulatoria De 2 a 5 afios
42 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Medicina Interna De 5 a 15 afios
43 | Femenino Mayor de 50 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Oncohematologia Menos de 2 afios
44 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Oncohematologia Menos de 2 afios
45 | Femenino | Menor o igual a 30 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Cirugia De 2 a 5 afios
46 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Cirugia De 2 a 5 afios
47 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catélica Sin hijos | Doctor o doctora 728 Cirugia Mas de 15 afios
48 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catélica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Cirugia Menos de 2 afios
49 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catélica Sin hijos | Enfermero(a) General HP (Honorarios Profesionales) Medicina Especialidades Menos de 2 afios
50 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Ninguna Sin hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Quimioterapia Ambulatoria De 2 a 5 afios
51 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catdlica Sin hijos | Magister 0 maestro(a) HP (Honorarios Profesionales) Cirugia Menos de 2 afios
52 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catdlica Con hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) | Unidad de Soporte Nutricional De 2 a 5 afios
53 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Magister o maestro(a) 728 Oncohematologia De 2 a 5 afios
54 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Cardiologia De 5 a 15 afios
55 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Cardiologia Mas de 15 afios
56 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Magister o maestro(a) 728 Cardiologia Mas de 15 afios
57 | Masculino Mayor de 50 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Cardiologia Menos de 2 afios
58 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catolica Sin hijos | Magister 0 maestro(a) 728 Cardiologia De 5 a 15 afios
59 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catélica Con hijos | Enfermero(a) General 728 Cirugia De 2 a5 afios
60 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Cristiana Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Cardiologia Mas de 15 afios
61 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Magister o maestro(a) Suplencia 276 Cardiologia Mas de 15 afios
62 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Cardiologia Mas de 15 afios
63 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Nefrologia De 2 a 5 afios
64 | Masculino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista CAS Regular Uro-Nefrologia Menos de 2 afios
65 | Femenino De 30 a 50 afios Divorciado(a) Catdlica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Medicina Especialidades Menos de 2 afios
66 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catdlica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Uro-Nefrologia Menos de 2 afios
67 | Femenino De 30 a 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Magister o maestro(a) 728 Cardiologia Menos de 2 afios
68 | Femenino Mayor de 50 afios Divorciado(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Uro-Nefrologia De 5 a 15 afios
69 | Femenino | Menor o igual a 30 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Nefrologia De 2 a 5 afios
70 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista | HP (Honorarios Profesionales) Uro-Nefrologia De 2 a 5 afios
71 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Nefrologia De 5 a 15 afios
72 | Femenino De 30 a 50 afios Soltero(a) Catolica Sin hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Uro-Nefrologia De 5 a 15 afios
73 | Femenino De 30 a 50 afios Separado(a) Catélica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Nefrologia De 2 a 5 afios
74 | Femenino Mayor de 50 afios Divorciado(a) Catélica Con hijos | Enfermero(a) Especialista 728 Cardiologia Menos de 2 afios
75 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Cristiana Con hijos | Enfermero(a) Especialista Suplencia 276 Medicina Interna Menos de 2 afios
76 | Femenino Mayor de 50 afios Casado(a) Catolica Con hijos | Doctor o doctora 728 Medicina Interna De 5 a 15 afios
77 | Femenino Mayor de 50 afios Soltero(a) Catolica Con hijos | Enfermero(a) General 728 Medicina Interna Menos de 2 afios
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CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL

i1y1|1}(1|1}11|1(1|1|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2]|3|3|3|]3]|3]s3 CGCV
12 ®lol1|2|3s|4a|s5|e6|7|8|olol1|2]3|4a|5|6|7|8|9olo|1]|2|3]|a]|s|AP |DPT RO JPCVP 7%
Regul
5|5 6 3[5|3|5|5|5]|3|6|2]3|4|5|7|5|5]|4|5|3|4|5]|5| 6] 4]5] 5] 7 |Regular ar Regular |Regular |Regular
4 4 514|444 4|54 4]15]5 5| 4 6| 6 7 717 6 714151414164 6 |Regular |Bueno |Regular [Regular |[Regular
1 1 1 1 1 1|1 il 111 1 d! 1 1|1 1 1 1| 1 |Excelen Excelen |Excelen |Excelen
0] 0 9/0|[0]O0O|J]O]O|8]0]11]4]2|8|]0|0|8|3|4|]0J]0]J]O0O]O0]J]O0O]O0O]O0O]1]O0] 0/t Bueno |te te te
Excelen
9| 8 8/ 9| 7/9|9|7|8|]7]|2]|6|3|8]|8| 7| 7|3 |8|8|8|8|9]|]9]8] 8| 3] 8] 7 |Bueno_ |Bueno [te Bueno  |Bueno
6 8 8| 7|8 | 7| 7| 7| 7| 7|8| 7| 7|8|8|8|6| 7| 7| 7|88 7| 78] 8| 7| 8] 7 |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno
1 i 1 111 1 Regul Excelen
4 5 5/5|5|]5]0|5|5]|]5|5|1]1]5|]0|5|]0|5]|]5]|]5|5|5]|]5]|]5|]0]0]1] 0] 8 |Bueno Jar Bueno |te Bueno
1 1 1 1 Regul |Excelen
7 7 0| 6| 7]0]9]9]6]|7 1| 76| 7| 7|5[9]3]38]7]9]19]0]7|]9]0] 2] 8] 7 |Bueno Jar te Bueno  [Bueno
1 1 1 1 Excelen
9 9 o/8(9,0|9/9|8|7|38|7|6|]7|]0|8|8|6|8|7|8|7]|]0]7|8|8]6] 7] 9 |Bueno |Bueno |te Bueno  [Bueno
1 1 Excelen |Excelen
5 6 8|/ 78|08 |8 |8 7|6 7| 7| 7|]9|6[|7]7]9]9/9]9]0]8|]9]9][8] 9| 8 |Bueno |Bueno |te te Bueno
1 1 Regul
5|5 5/5|5|5|5|5|5]|]5]1]5]1|3]0|4|]6|1|7|5|5|5[5]|5][7]0] 2] 8] 7 |Regular |ar Bueno  [Bueno  |Bueno
1 1 1 1 Excelen |Excelen
9 7 9/]9]0)J]0|8]9|5]|]6|2|7]9]4]9]9/8[9]9]9|]9|5]0]6|]9]0]5] 9] 8 |Bueno |Bueno |te te Bueno
1
8 8 g8/8(8| 8| 7|0|8]|8|3|]2|6|6|8|5|5|5]7]|]8|]9|6]|8]|]6]| 8] 8]|5]| 7] 8 |Bueno [Bueno [Bueno |Bueno [Bueno
Regul |Excelen |Excelen
5 8 8,918,988 |7|8|1|1]1]9|8|7|8|1]4|8|]9]|7]|8]8|8[]9]2] 9] 8 |Bueno_Jar te te Bueno
1|1 1 |Excelen Excelen |Excelen
9 9 8/ 9009|898 1|5]6[8]|]9|5[912]|3]7|8[9][9][9]9]9[2]9]0fe Bueno |te te Bueno
Regul
5| 8 7/8|6|3|7|9|4|4|3|6|4]|6|6| 4|6|4|5|6|6|6]|6] 7| 7]8]3]| 8] 8 |Buen ]Jar Bueno  [Bueno |Bueno
1 1 Excelen
8 6 6|5 6 0 713|161 8[3]|]7|6|4]9]14]5 5 8| 8 9 5 0] 7 8 9 5 | 6 | 8 |Regular |Bueno |te Bueno  |Bueno
111 1 1 1 1 1 1 111 1 Regul |Excelen |Excelen
0] 0 o/9|{7]9)J]0|7|]O0]7]2]2]1|1]|]6|]0]|4|2|8|8|]0|]6|]0]8[]0]0] 2] 0] 5 |Bueno_|ar te te Bueno
1
6 8 5/8(6|]9|8|]9|7|6|4|5|]6|8|8|5|8| 7|9 7| 7[6]0]8]|8] 9] 7] 7] 8 |Bueno [Bueno [Bueno |Bueno |[Bueno
1 Regul
313 3/ 4|6 4| 4|5 45| 1| 4]|8|4| 4| 4|44 44|83 8| 6| 6] 0] 8] 5] 6 |Regular |ar Bueno  |Regular |Regular
1 1 1 1)1 1 1 1 1 1 1 1 Excelen Excelen
8| 5 9|/5(0]0|8]9|]0]9]1]8]9|]0]0|5]0|7|9|0]j]0|8|0|8[ 0] 0] 8] 7] 0 |Bueno |Bueno [t Bueno |te
1 111 1 1|1 1 1 1 Excelen Excelen
910 ojojoj9jo0j0| 4] 7| 2|2]|]5]0]9|8|8|5]|]4]7|8]7]0]8]9]0[1] 7] 9I[e Bueno |te Bueno  [Bueno
1 111 1 1 111
5|5 0/5(8|]8|J]1|]0|]0|]8|]5]|]5]0|8|8|5|5|8|8|5|8|5[0|5[0] 0] 5] 5] 5 |Bueno |Bueno [Bueno |Regular |Bueno
1 1
819 8/8|7]0|8|8|5|8|5|]7]1|7]0|9]|]7|7|5[5]9|8|9|5[7]9]|5] 5] 5 |Bueno_ |Bueno [Bueno |Regular |Bueno
1|1 1 1 Excelen
8|1 8 8/ 2|8|]0|]0|]8|5]|]5|1|]2]2]2|]9|]2|]5]|3]|]5]|6|]8|8]0]5]| 8] 0] 5] 8] 8 |Regular |Bueno |te Bueno  [Bueno
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1
5 6 | 8 4 6 6 0] 415 3 91 7 6 1 3] 9 6 7 31 3 6 5145 91 61| 6 9 6 2 |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno
515|383 6 7122|711 4]19]183]|7 2162 1181222 8| 8|2 |8 | 2|77 7 | 2 |Regular [Bueno |Bueno |Bueno [Bueno
1 1 1 1 1 Regul
9 0| 6 7 0 3 0| 8 7 0 8| 8 8 1] 8 2| 4 21 3 3 7 9 8 0] 9 9 9 6 7 |Bueno Jar Bueno  [Bueno  |Bueno
1 1 1 Excelen
8| 8] 8 7 7180 5] 9[8]9]38 41 2] 2 5/8|5|5]|5 7188|0780 8 | 7 |Bueno |Bueno |te Bueno  |Bueno
1 1 1 1 1 1 1 1 1 Excelen
0 0] 0 7 7 8 0] 0 0 0 419 3 115 8 6 8| 8 3 8 8 3 0] 9 0] 9 5 | 5 [Bueno |Bueno |te Regular [Bueno
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 |Excelen Excelen |Excelen |Excelen
0] 0] 8 9 0/ 8|J]0J]0JO0OJO0O]O0O]O 0] 1] 8 0| 0| 8|08 9/]0J]0JO0]JO]9]0O 9 | 0 [te Bueno |te te te
Excelen
7 9| 7 7 714177 7 8 8| 7 6| 5] 6 9 s 6| 6| 4 5 8|1 4|5| 5] 8 7 9 | 8 |Bueno |Bueno [Bueno |te Bueno
1] 1 1 1 Excelen |Regul [Excelen
9 9| 6 9 3 3 919 9 9 0|0 8 1] 3 9 5[99 4 9 9 9 0] 9 9 0 8 | 9 [te ar te Bueno  [Bueno
9 9 5 6 8 9 6 | 6 6 9 919 8 1| 6 6 9 6 |9 8 9 9 5 1619 9 8 | 8 |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno [Bueno
1 Regul
8 9| 8 8 61 4]19]9 9 0 8 | 8 6| 3|5 8 3 59 2 6 9 6 717 8 9 6 | 8 [Bueno |ar Bueno  [Bueno  |Bueno
1 1 1
8| 6] 6 6 8198 8|3[8]09]6 ¥ "L 9 /8|1 88|09 9/ 0]l]9]0|7]7]0O 7 | 2 |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno
Regul [Excelen |Excelen
8| 8] 6 4 414,88 ] 7|]9]8]|38 81 2] 2 819|782 88| 8[8|6[]9]9 9 | 8 [Bueno |ar te te Bueno
Regul
41 4| 4 4 41 7] 5] 4[13|5]5]5 5] 5] 5 6 | 4|1 4]5]| 4 4| 4] 4141 4|57 5 | 5 |Regular |ar Regular |[Regular |Regular
1 1171111 il 1 1 1 Regul |Excelen
8 0] 3 3 5 5 0j0jJ]O0OjJO0O]O0]O 8 1|5 8 5) 910 1 5 8 51 0] 9 9 0 8 | 0 [Bueno |ar te Bueno  [Bueno
1
6 6 | 4 4 7 5 6| 418 0 71 6 5] 2] 5 6 S0[ RER( W5 6 41 6 6 71 5|57 6 | 8 |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno [Bueno
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 |Excelen Excelen |Excelen |Excelen
0|l 0] O 0 0|0O]J]O0O]J]O0O]J]0O]O]J]O]O 0] 1] 1 0] 0] 9|01 9|0 0]0]J]0]O0O]O 0| 0 [te Bueno |te te te
111 1 1|1 1
0] 0] 6 5 61 8], 0] 4]6|]0]0]9 21 2] 3 21 912175 518|791 2]6]0 5 | 5 |Bueno |Bueno |Bueno |Regular |Bueno
1 1
8 8 | 4 5 9 91416 2 7 8 | 8 7 1] 8 4 71817 7 9 0 7 91 8] 8 0 8 | 3 |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno [Bueno
1 Excelen Excelen
8 0] 9 9 8 8 9 | 7 9 9 919 81 2 5 8 T 6 | 6 6 6 8 8 919 9 9 71 9 [te Bueno |te Bueno  [Bueno
1 1 1 1 1
8 8 | 7 7 0 8 8|5 5 0[] 8] 8 31 2 5 8]0 A% 85 5 6 9 7 0] 8] 8 0 8 5 |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno
1 1 1 1 1 1 Excelen
81 9] 6 4 0| 7]0]8|]6[0]9]09 71116 16| 1|8]|6 9]0 6|0 8] 7]0 6 | 4 |[Bueno |Bueno |te Bueno  |Bueno
5 715 3 5 3 315 5 7 717 6 [ 5] 6 6 6 6| 6 7 7 7 7 6| 6| 6 8 5 7 |Bueno |Bueno |Bueno |[Regular |[Bueno
1 Excelen Excelen
81 8] 9 8 7/8| 8| 8| 88| 8]s8 81 2] 5 88| 8|88 8/8 8| 8| 8|88 0| 8 |te Bueno |Bueno |te Bueno
1 1 1 1 1 1 1 1 Excelen
0 8 | 4 7 6 7 0] 6 7 0 0] 5 7 91 8 7 8 6 | 7 7 8 0 8 0] 7 0] 0 7 7 |Bueno |Bueno |te Bueno  [Bueno
Excelen
8 81 8 6 7 8 919 9 9 919 8| 2 7 6 6 81 8 8 6 7 7 8|1 6|7 9 5 | 8 |[Bueno |Bueno |te Regular [Bueno
1
5 4| 4 3 5 0 312 5 9 215 53] 8 3 5 315 3 7 8 5 81519 9 4 | 5 |Regular [Bueno |Bueno |Regular [Bueno
1|1 111111 1 1 1|1 11111 1 |Excelen |Regul |Excelen
8 0] 0 9 9 5 0j0jJ]O0OjJO0O]O0]O 8 1 1 0 9 910 3 0 0 9 0] 0]O0]O 8 | 0 [te ar te Bueno  [Bueno
111 1 1 1 1111 1|1 Regul |Excelen
0] 0] 5 7 0] 2]0]9]8[]9]0]09 71113 71 6] 3|5]2 7/]0]J]0]0]9]0]0O 4 | 7 |Bueno |ar te Regular |Bueno
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1 1 Excelen
8 81 8 9 0| 8 8 8 517 9 0] 8] 8 8 5 | 8 |[Bueno |Bueno |te Regular [Bueno
1 1 Excelen
8 915 7 8 8 8 9 6 | 6 9 0| 7 9 0 7 7 |Bueno  |Bueno |te Bueno  [Bueno
1 1 Excelen
8 5|5 8]8]|7 719125 9 0] 7]19]0 9 | 7 |Bueno |Bueno |Bueno |te Bueno
1 1
9 91 2717109 1]10]1] 4 9 0| 5[4]09 4 | 5 |Regular [Bueno |Bueno |Regular [Bueno
1 1 1 1 1 1 1 1 1 |Excelen |Regul |Excelen
0 810 0 0 9 0] 0 8 | 8 9 0] 8] 8 0 6 | 0 |te ar te Bueno  [Bueno
1 1 1 Excelen
8 919 8 0| 7 8 8 6 | 8 9 0| 7 8 0 7 6 |Bueno |Bueno |te Bueno  [Bueno
1 1 Excelen
8 8| 6 6 0|0 519 5|5 7 91 5] 6 9 7 5 |Bueno |Bueno |te Bueno  [Bueno
1
0 8/ 58] 9] 8 6 | 8|47 9 81718109 8 | 8 |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno
1 1 1 1|1 1 1 1 1 Excelen Excelen Excelen
8 0] 0 9 9 0 9]18] 00 0 0] 01]9 0 8 | 9 |te Bueno |te Bueno |te
7 7109 3 9 8 8 91 3] 4 9 91 2 7 9 5 2 |Bueno |Bueno |Bueno |Regular |Bueno
1 1|1 1 1 Regul |Excelen
6 0] 8 8 [ 8| 8 517 9 019 9 0 5| 9 [Bueno |Jar te Regular [Bueno
1 |Excelen |Regul |Excelen
8 819 9 8 8 91 8 71 6 9 919 9 9 8 | 0 [te ar te Bueno  [Bueno
1 1 1 1 1 1 Excelen
8 8|/ 0| 6| 6|8 0| 8] 3] 3 8 0/ 8[0]0 8 | 0 |[Bueno |Bueno |te Bueno  |Bueno
1 1 Excelen
6 8 | 8 7 8 8 918 8|7 8 0] 819 0 8 | 9 |Bueno |Bueno |te Bueno  [Bueno
7 517 7 8 6 7 9 717 5) 91 7 7 9 7 7 |Bueno |Bueno |Bueno [Bueno |Bueno
8 88| 8| 8|7 8| 8| 6| 6 9 9171818 8 | 7 |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno
1 1 1 1 1 1 1|1 1 1 1 1 1 1 |Excelen Excelen |Excelen |Excelen
0 0] 0 0 0 0 9]18] 0] 0 9 0] 0]0O]O 0] 0 fte Bueno |te te te
1 1 Excelen |Regul |Excelen
9 0] 9 9 9 9 7141819 8 0] 8] 8 9 8 | 8 |te ar te Bueno  [Bueno
1 1 Regul
0 716 6 8 7 5 5 313 8 0] 51]9 9 7 | 4 |Bueno |ar Bueno  [Bueno  |Bueno
8 919 6 9 5 8 9 Y & < 9 9 | 7 8 9 7 | 5 |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno [Bueno
1
7 718 7 8 7 5 medlF 4 % 0 91 5] 8 9 5 6 |Bueno |Bueno |Bueno |Regular |Bueno
& 1 1
8 9 1 6 7 6 i «|ig0 1 1 9 0] 2 0|9 8 5 |Regular |Bueno [Bueno [Bueno |Bueno
1
7 6| 6| 5] 7|7 6 | 7| 5|6 9 9/ 6[9]0 7 | 6 |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno |Bueno
1|1
6 71 8 6 0 0 6 7 717 8 8|1 6| 6 6 7 6 |Bueno |Bueno |Bueno [Bueno |Bueno
1 1 1 1 1 1 1 Excelen
7 1] 8 8 0 5 810 1] 8 0 0] 4]0]0 0 | 4 |Bueno [Bueno |Bueno |te Bueno
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DESEMPENO LABORAL

1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3
1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 2 3 4 5 6 7 8 bL1 pL2 V2
Buen Regul | Regul
3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 41 4] 4 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3]0 ar ar
Buen Buen Buen
31 4] 41 4| 4] 4] 4 41 4] 41 4 41 41 41 41 4] 4] 4] 4 2 2 2 31413 3 3|0 0 0
Buen Buen Buen
4] 4 3 41 4| 41 4 41 4] 41 4 41 41 4] 41 4| 4] 4] 4 2 2 3 3 3 3 3 3|0 0 0
Buen Buen Buen
31 4| 4| 4] 4] 4] 4 41 41 4| 4 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4 3 3 41 4| 41 4| 4 4]0 0 0
Buen Regul | Buen
3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 8 3 2 3 3 1 3 3 3 31 3 3|0 ar 0
Regul | Buen Regul
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 31 3| 4] 4] 4] 4] 4 4 2 2 2 2 3 3 4 | ar 0 ar
Buen Buen Buen
41 4 4 4] 4] 4] 4 41 4] 4] 41 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4 3 1 3 3 2 2 3 3|0 0 0
Buen Buen Buen
3 3 3 41 4| 41 4 41 4] 41 4 41 41 4] 4] 4 4] 4] 4 3 2 41 4| 41 3| 4 3|o 0 0
Buen Buen Buen
41 4| 4] 3 3 41 4 41 41 4] 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4 4| 4 41 4| 41 4| 4 4]0 0 0
Regul | Regul | Regul
2| 4 2 4 2 2 2 2|1 4] 4] 4 g 4| 4| 4 3 2 il 3 3 1 3 2| 4] 3] 4 4 | ar ar ar
Buen Buen Buen
4 3 3 41 4| 4] 4 41 41 4| 4| 4| 4] 4] 4 3 41 4 3 4 3 3 3 3 3] 3 3]0 0 0
Buen Buen Buen
3 3 41 41 4] 4] 3 41 4] 2| 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4 41 4 3 2| 4] 3] 4 4 1o 0 0
Buen Buen Buen
4] 4 3 41 4| 41 4 41 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4 3 3 41 4| 41 4| 4 4]0 0 0
Buen Buen Buen
3 3 3 31 4] 3 4 4| 4 1| 4 8] 31 4| 4] 4] 3 3 3 31 4 3 3|1 41 4 2 2o 0 0
Buen Buen Buen
4 3 2 41 4| 41 4 41 4] 41 4 4| 4] 4] 4] 4] 3 3 3 2 3 3 41 4] 41 4 2o 0 0
Buen Buen Buen
3 2 3 3 3 3 3 3 3 41 4 2 41 4 3 41 4] 4 3 3| 4 41 4| 4] 3| 4 4]0 0 0
Buen Buen Buen
41 41 4 4] 4] 4] 4 41 41 3| 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4 3] 4 41 4| 4| 3] 4 4 1o 0 0
Buen Buen Buen
4 3 41 41 4] 4] 4 41 4] 41 4 41 41 4] 41 4] 4] 4] 4 2 1 41 4| 41 4| 4 3|0 0 0
Buen Regul
3 3 3 2 3 2 2 41 41 3 3 3 3 3 1 1 1 1 2 2 2 2 4 3 1 2 1o Malo ar
Buen Buen Buen
1 3 4| 3] 4] 3 4 31 4] 2 4 4| 41 4] 4] 4] 2 2 4 31 4 2 2| 4] 3] 4 4]0 0 0
Buen Buen Buen
4 3 2 41 4| 41 4 41 4| 2 4 41 41 4] 4 3 2 1 4 4| 4 3 41 4] 41 4 3|0 0 0
Buen Regul | Buen
2 2 41 41 4] 41 4 4 3 2 4 3 41 4 2 3 1 2 2 3 2 3 41 4 1 3 4 1o ar 0
Buen Buen Buen
3 3 3 3 3 3 3 41 4] 3] 4 41 41 4] 41 4 4] 4] 4 4| 4 3 3 3 3 3 3|0 0 0
Buen Buen Buen
3 3 4 | 3 3 3 4 41 4| 2 4 4| 4] 4] 4] 4] 3 2 4 3 3 3 3 3 3] 4 3|0 o) 0
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