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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la calidad de vida
laboral del personal asistencial en el Servicio de Emergencia y Unidad de Vigilancia
Intensiva, Hospital Il Talara. La investigacion tuvo enfoque cuantitativo, tipo basica,
de disefio descriptivo. La poblacién y muestra estuvo conformada por 40 miembros
del personal asistencial. El instrumento utilizado fue el cuestionario de calidad de
vida laboral, el cual tiene validez de juicio de expertos y una confiabilidad por Alfa
de Cronbach de 0.742. Los resultados demostraron que el ambiente laboral es
bueno en 73%, por ello el personal se encuentra moderadamente satisfecho con
respecto a los niveles de comunicacion, capacitaciones y medios de proteccion que
les ofrece la institucion, sobre la relacién que existe del personal asistencial ante
sus superiores, es muy buena con 40%, reflejando que el personal est4 satisfecho
con la forma de liderazgo, sobre las condiciones laborales del personal es bueno
en 53%, reflejando que se encuentran moderadamente satisfechos, la percepcion
del trabajo es muy buena con 50%, evidenciado que el personal esté satisfecho con
su trabajo, con el equipo de trabajo y con los superiores, los servicios de apoyo que
cuenta el personal es bueno en 48%, reflejando que el personal se encuentra
moderadamente satisfecho con la capacidad de la institucion. Se concluye que la
calidad de vida laboral del personal asistencial es buena en 67.5%, evidenciando
gue el personal se encuentra moderadamente satisfecho con la forma en que es

tratado laboralmente.

Palabras clave: Salud laboral, Calidad de vida, Urgencias médicas, Personal de

Salud (Fuente: Decs/Mesh).



Abstract
The general objective of this research was to determine the quality of work life of
the healthcare personnel in the Emergency Service and Intensive Surveillance Unit
of Hospital Il Talara. The research had a quantitative approach, basic type,
descriptive design. The population and sample consisted of 40 members of the
healthcare staff. The instrument used was the quality of work life questionnaire,
which has expert judgment validity and a Crombach's alpha reliability of 0.742. The
results showed that the work environment is good at 73%, which is why the staff is
moderately satisfied with respect to the levels of communication, training and means
of protection offered by the institution, about the relationship that exists between the
care staff and their superiors, it is very good with 40%, reflecting that the staff is
satisfied with the form of leadership, regarding the working conditions of the staff it
Is good at 53%, reflecting that they are moderately satisfied, the perception of work
Is very good with 50% , evidenced that the staff is satisfied with their work, with the
work team and with the superiors, the support services that the staff has is good at
48%, reflecting that the staff is moderately satisfied with the capacity of the
institution. It is concluded that the quality of work life of the care staff is good at
67.5%, showing that the staff is moderately satisfied with the way they are treated

at work.

Keywords: Occupational health, Quality of life, Medical emergencies, Health

Personnel (Source: Decs/mesh).
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l. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

El bienestar laboral abarca factores objetivos y subjetivos como la salud,
remuneracion, horarios, carga de trabajo, seguridad y entorno laboral, asi como la

contento y motivacion individual para el desarrollo y cumplimiento de objetivos (1).

A nivel mundial se han encontrado aspectos los cuales delatan que existen
muchos problemas a nivel de responsabilidad en la mayoria de trabajadores,
ademas, se ha demostrado que el nivel de compromiso de los empleados con su
trabajo ha bajado del 92% al 68% (2).

De acuerdo con la Organizaciéon Internacional del Trabajo, las horas de
trabajo reducidas son favorables para el bienestar, ya que fomentan la equidad de
género y potencian los sindicatos y el didlogo social, lo que incrementa la eficiencia

y resulta en una mejora en las condiciones laborales.

Las horas de trabajo, los tiempos de descanso y la organizacion de éstos,
son aspectos fundamentales en las relaciones laborales. Ademas, actualmente la

legislacion vigente en el Peru prevé una semana laboral de 48 horas (3).

Los usuarios de servicios de salud demandan mayor calidad, impulsando a
las instituciones hospitalarias a mejorar. La empatia, confiabilidad, seguridad y
capacidad de respuesta son clave para medir la efectividad. Los hospitales, con su
diverso equipo, incluyendo enfermeria, son fundamentales en la atencion, pero
enfrentan riesgos laborales, mas notables en crisis como pandemias. El estandar
de vida, especialmente la laboral, es esencial para el personal de salud y la eficacia

de los servicios. (4).

Sin duda alguna, Pera atraves6 una crisis sanitaria sin precedentes, que
llevé al confinamiento provocada por el virus SARS-CoV-2, repercutiendo el
desempeiio laboral en sus ambientes de trabajo que, como consecuencia a ello se
genero el cierre de varias instituciones, priorizando a la salud (5). Es importante
remarcar, que el aislamiento ha tenido un resultado no favorable tanto en salud
fisica como mental del ser humano, debido a sus emociones y niveles altos de

estrés, interrupcion del suefio, etc. Asimismo, enfrentaron transformaciones
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sociales y culturales importantes al cambiar de una modalidad completamente
presencial a una virtual, lo que impacté los pilares fundamentales de un buen
bienestar laboral, como las circunstancias laborales, las relaciones interpersonales

y la participacién del empleado (6).

En 2020, la Asociacion Estadounidense de Enfermeras estimé 3.8 millones
de enfermeras en EE. UU. y mas de 20 millones en todo el mundo, destacando su
rol en primera linea. Estudios resaltan la importancia de mejorar la plenitud
profesional y nivel de vida de los enfermeros para mantener su salud. A su vez,
estos profesionales enfrentaron estigmatizacion por su papel crucial en la lucha

contra el virus (7).

Por ejemplo, en el Ministerio de Salud laboraron un total de 255 mil 052
personas, incluido el personal asistencial y administrativo, de las cuales el 65.37%
son mujeres, considerandose la mayor fuerza laboral del sistema sanitario en el
Pertd. Asimismo, se encontré que la mayor prevalencia de mortalidad de los
fallecidos por COVID — 19, con el 68.23% fueron varones al 18 de enero del 2021.
Los efectos de las condiciones de trabajo trajeron consecuencias epidemiolégicas,
también laborales (mayor jornada de trabajo, bajas remuneraciones salariales,

deterioro de la salud mental) y sociales durante la pandemia (8).

Haciendo un paréntesis, las investigaciones toman relevancia a la promocién
de la salud de los colaboradores, donde segun articulos analizados tiene efecto
limitado y de poco impacto en su calidad de vida. En un contexto de desigualdad
social y precarizacion laboral, es crucial considerar medidas dentro de la
organizacion que aseguren un buen bienestar en el trabajo y protejan los derechos
de los empleados, incluyendo una alimentacion adecuada y saludable, para

disminuir la incidencia de enfermedades cronicas (9).

Un estudio realizado con enfermeras revela su percepcion sobre el bienestar
en el trabajo, evaluando las condiciones laborales, el bienestar general, el

agotamiento profesional (estrés laboral) y el compromiso (estado mental) (10).

Visto de otra manera, actualmente es una necesidad brindar un servicio de
calidad en las instituciones de salud. Puesto que, al no garantizarla aumenta las

tasas de morbilidad y mortalidad desmotivando al cliente interno y teniendo una

13



pérdida en la imagen institucional.

Los servicios criticos requieren atencion especializada, decisiones precisas
y tecnologia avanzada. Un estudio de enfermeria en estas areas revela una
satisfaccion del 73.33% en calidad de vida, a pesar de desafios como fatiga y turnos
prolongados. La calidad de vida abarca lo fisico, psicologico, social y el entorno

laboral, siendo crucial en areas como UTI, CCy SU (11).

En ese sentido, el centro de investigacion Hospital 1l Talara, Essalud; no es

ajeno a lo que pasa los hechos antes mencionados.

Cuando nos referimos a servicios criticos, son areas que se encargan de
brindar atencién exclusiva donde los pacientes requieren un cuidado intensivo, y es
el personal de enfermeria que tiene el mayor contacto con los pacientes; por
consiguiente, su trabajo es expuesto a una variedad de riesgos que impactan
directamente a los empleados de la salud en su calidad de vida laboral. El 60.5%
del equipo en areas criticas trabaja en situaciones de urgencia, ya que en otras
investigaciones asumen que el 100% son el personal de enfermeria, quienes
laboran en estos servicios. Asi, el servicio de atencion médica continua las 24 horas
del dia para pacientes que requieren atencion inmediata, y la percepciéon de la
calidad de vida laboral entre el personal de salud que trabaja en areas criticas del

hospital es evaluada como regular, con un indice del 36.3% (12).

En términos generales, los resultados indican que hay una mayoria de
profesionales descontentos con la calidad de vida que les ofrecen sus trabajos, lo
cual afecta negativamente su desempefo, rendimiento y productividad. Ademas,
se observa que el bienestar laboral es bajo en las organizaciones publicas y alta en

las organizaciones privadas (13).

En el Hospital Il Talara, se observa que las condiciones son desafiantes y
agotadoras para quienes trabajan en estas areas criticas de la salud. Observo
largas jornadas laborales sin descanso adecuado, donde el personal enfrenta una
carga de trabajo abrumadora debido a la falta de personal y recursos adecuados.
Asimismo, las instalaciones parecen estar sobrecargadas y a menudo insuficientes
para atender la creciente demanda de atencion médica de calidad. El equipo

médico y de enfermeria lucha contra la fatiga fisica y emocional mientras intenta

14



brindar atencion de emergencia a los pacientes en condiciones a menudo precarias.

La falta de capacitacion continua y apoyo emocional agrava aun mas la
situacion, dejando al personal vulnerable a altos niveles de estrés y agotamiento.
Ademas, la remuneracion puede ser insuficiente para compensar el arduo trabajo

y las responsabilidades que enfrentan.
1.2. Formulacion del problema

¢, Cudl es la calidad de vida laboral del personal asistencial en el Servicio de

Emergencia y UVI del Hospital Il Talara — Piura, 20237
1.3. Justificacion e importancia del estudio

Este estudio se fundamenta en la necesidad de garantizar condiciones
Optimas para el desarrollo de sus labores, ya que estas areas representan puntos
criticos en la atencibn médica, donde el personal enfrenta situaciones de alta
demanda, estrés y presion constante. Por lo tanto, garantizar el cuidado de su
bienestar laboral no solo es un tema ético, sino también un factor clave en la eficacia

de la entrega de servicios médicos.

Las expectativas y demandas del personal asistencial se basan en la
busqueda de un entorno laboral seguro, con recursos adecuados, apoyo emocional
y reconocimiento por su labor. Esperan contar con equipos médicos en buen
estado, suficiente personal para cubrir las necesidades de atencién, y protocolos
claros para la gestion de emergencias y cuidados intensivos. Ademas, demandan
un ambiente de trabajo que promueva el trabajo en equipo, la comunicacién efectiva

y la posibilidad de desarrollo profesional.

La calidad de vida laboral influye directamente en la atencién al paciente, ya
gue un personal motivado y con buenas condiciones laborales tiende a ofrecer un
cuidado de mayor calidad, siendo mas atentos, reduciendo errores y manejando

mejor situ.

La calidad de vida laboral del personal asistencial es crucial para reconocer
su valor y proteger su salud, especialmente en sectores como emergencias y
cuidados intensivos. Se debe proporcionar apoyo y recursos para mitigar la carga

emocional y el desgaste que enfrentan. Esto es fundamental para mantener el
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bienestar de los trabajadores y asegurar la sostenibilidad del sistema de salud al

evitar el agotamiento y la pérdida de talento humano capacitado.
1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar la calidad de vida laboral del personal asistencial en el Servicio

de Emergencia y UVI del Hospital Il Talara — Piura, 2023.

1.4.2. Objetivos Especificos

- Describir el ambiente laboral que existe en el personal asistencial que labora en

el Servicio de Emergencia y UVI del Hospital Il Talara.

- ldentificar la relacion que existe del personal asistencial ante sus superiores en

el Servicio de Emergencia y UVI del Hospital Il Talara.

- ldentificar las condiciones laborales del personal asistencial que labora en el
Servicio de Emergencia y UVI del Hospital 1l Talara, Essalud.

- Identificar la percepcion del trabajo del personal asistencial en el Servicio de
Emergencia y UVI del Hospital Il Talara, Essalud.

- Describir los servicios de apoyo que cuenta el personal asistencial que labora

en el Servicio de Emergencia y UVI del Hospital Il Talara, EsSalud.

- Diseiar un plan de mejora de la calidad de vida laboral del personal asistencial

gue labora en el Servicio de Emergencia y UVI del Hospital Il Talara, EsSalud.
1.5. Hipotesis
No hay hipétesis por ser un estudio descriptivo.
1.6. Trabajos previos
A nivel internacional

Ojeda et al., en 2021 evaluaron la calidad de vida laboral del personal de
enfermeria en dos hospitales del sureste mexicano durante la pandemia. Es un
estudio cuantitativo y descriptivo, teniendo como hallazgos que no hubo diferencias

significativas en variables sociodemograficas, se encontré un perfil mayormente
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positivo en la calidad de vida laboral, con alta satisfacciébn por compasion y niveles
moderados a bajos de sindrome de burnout y estrés por trauma secundario. Esto
destaca la importancia de fortalecer los sistemas de salud y crear ambientes

laborales saludables, especialmente en crisis como la pandemia de Covid-19 (14).

Castellano et al., en 2020 en Argentina, realizaron un analisis comparativo
de la CVL en el sector de la salud, empleando un modelo operacional basado en
CVT-GOHISALO-2018, aumentado con dimensiones de mejora continua y el
impacto de la cuarentena por pandemia. La metodologia incluyé la elaboracion de
un cuestionario con 43 preguntas como primera fase del proyecto. Los resultados
esperados apuntan a que este modelo mejorado sea Util para la toma de decisiones

de los directivos en el ambito laboral (15).

El autor Gonzales et al., en 2020 en Paraguay investigo la calidad de vida
laboral de médicos en el Hospital Regional de Coronel Oviedo, usando el
cuestionario CVT-GOHISALO. Se incluyeron 81 médicos, mayoritariamente
hombres (56,79%), con edades entre 41 y 59 afios, y la calidad de vida laboral se
ubicé en una escala media. Los médicos, en su mayoria especialistas, mostraron
niveles de satisfaccion moderados o bajos debido a la carga laboral y el
multiempleo, reflejando la fragmentacion del sistema de salud paraguayo.
Concluyeron que se necesita mas estabilidad laboral y una mejor gestion del tiempo

libre para mejorar la calidad de vida laboral en este contexto (1).

También, Caicedo H., en 2019 en Colombia realiz6 un metaanalisis sobre la
calidad de vida laboral en trabajadores latinoamericanos, usando el cuestionario
CVT-GOHISALO. Se encontré que el nivel mas bajo de bienestar logrado a través
del trabajo (BLT) afecta tanto al bienestar fisico como emocional y salarial de los
trabajadores. El estudio incluyé diez investigaciones con 1024 participantes,
mayormente personal de enfermeria femenina en el sector sanitario, mostrando una
calidad de vida laboral predominantemente baja, destacando la dimension de
soporte institucional como la mejor calificada y el bienestar logrado a través del

trabajo como la peor calificada (16).

Navarro et al., en 2018 en México, analizando la calidad laboral del personal

de enfermeria en una institucion de segundo nivel de salud en Aguascalientes.
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Utilizaron la herramienta CVT GOHISALO y descubrieron que el 49,0% de los
participantes obtuvieron una puntuacion general moderada, siendo la seguridad
laboral y el desarrollo personal las dimensiones mas importantes (46,0% y 39,1%
respectivamente). El estudio sugiere que la legislacion laboral y el sistema de salud
pueden influir en los resultados, particularmente en términos de trabajo por turnos
y carga de trabajo, lo que afecta la satisfaccion laboral y aumenta el ausentismo de

enfermeria (17).
A nivel internacional

Loli et al., en su estudio en Lima, realizaron un estudio en Lima evaluando la
calidad del trabajo y el apoyo institucional entre los profesionales de la salud.
Utilizaron el cuestionario de CVT GOHISALO. Los resultados indicaron una alta
insatisfaccion tanto en la calidad del trabajo como en el apoyo institucional,
revelando una interdependencia entre estas variables. Se encontraron diferencias
significativas entre los grupos segun factores sociodemograficos y organizacionales
(13).

Por otro lado, Loli y colaboradores, en 2020, investigé la calidad de vida en
el trabajo y el desempefio de los colaboradores. Se emplearon tres instrumentos
confiables: CVT GOHISALO, ALPEL forma AD y un cuestionario de desempefio.
La mayoria de los participantes mostraron altos niveles en calidad de vida laboral,
autoestima y desempenfio, con una disminucién gradual hacia niveles moderados y
bajos. Estos resultados no respaldan la idea de que las organizaciones peruanas
carecen de buenas condiciones laborales, especialmente entre profesionales; Sin
embargo, se sugiere investigar mas sobre el personal operativo en empresas

publicas y privadas para comprender mejor estas diferencias (18).

Otro autor, Ledn et al., en el 2010 compararon la calidad de vida entre los
médicos peruanos que migraron al exterior y los que permanecieron en el pais.
Utilizaron un cuestionario combinado para medir la calidad de vida, con una tasa
de respuesta del 35%. Los hallazgos mostraron que los médicos que emigraron
tenian ingresos significativamente mas altos y jornadas de trabajo mas largas en
comparacion con los que se quedaron en Peru. Ademas, los inmigrantes informaron

de mejores perspectivas de avance profesional, menos molestias fisicas en el

18



trabajo y una mayor percepciéon de apoyo de los supervisores y hospitales, lo que

indica una adaptacion exitosa a una nueva cultura (19).

También, Quesada A. en 2020 realizé un analisis de la calidad de vida en
UCI durante la pandemia. Utilizaron la validacién del juicio de expertos y la V de
Aiken para medir la concordancia. Los resultados indicaron que el personal de
enfermeria sufre una constante adaptacion debido a la falta de sistemas operativos,

impactando su calidad de vida ante diversas circunstancias laborales (20).

Asimismo, Alvizuri E., en 2022 examino la influencia de factores economicos
y relaciones interpersonales en la valoracion laboral de enfermeros, encuestando a
20 profesionales y utilizando pruebas validadas. Los expertos mostraron alto
acuerdo (V de Aiken = 1), con la primera variable afectando un 75,2% y la segunda
un 73,6%. El andlisis de regresién logistica ordinal sugiere que la calidad de vida

laboral incide en el desempefio profesional (21).

En 2018, Ballén investigo la relacion entre factores laborales y calidad de
vida, usando correlaciones para analizar. Encontré una asociacion significativa pero
baja entre estos factores. La carga de trabajo negativa y el apoyo directivo
mostraron correlaciones positivas, mientras que la motivacion intrinseca tuvo una

correlacion positiva (22).

Tello en el 2018 en Lima, evalud la relacion entre la carga laboral del
personal de enfermeria y su calidad de vida profesional en las UCI e Intermedios
del Centro Médico Naval en Lima. Utilizo un enfoque cuantitativo, recopilando datos
sobre la carga laboral y la calidad de vida mediante cuestionarios validados. Los
resultados destacaron una asociacion significativa entre la carga laboral y la calidad
de vida profesional de los enfermeros, sugiriendo un impacto importante en su

percepcion de calidad de vida en dichas unidades (23).

Bernabé en el estudio del 2018 en Lima, evaluo la relacion entre el
cumplimiento de normas de calidad y bioseguridad y la calidad de vida laboral de
las enfermeras. Utilizando el rho, encontré una correlacion positiva moderada de
0.775 entre estos fendmenos, destacando la relevancia del cumplimiento de

normas para la calidad de vida laboral en enfermeria (24).

Estreves y Travezafio en el 2020; en su estudio planted la importancia de
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analizar la relaciéon entre la calidad de vida laboral y el desempefio de los
enfermeros Se concluyd que existe relacion significativa entre ambas variables de
investigacioén, siendo una correlacién positiva media al 0.589 y un p valor de 0.000
(25).

Reyes en 2019 evaluo la calidad de vida laboral del personal de enfermeria
en el Centro Quirurgico de la Clinica San Miguel Arcangel, utilizando el cuestionario
CVP-35 con escala Likert del 1 al 10. Aunque el 63.3% report6 una calidad de vida
laboral " alta", areas como carga de trabajo, apoyo directivo y motivacion intrinseca
fueron de calidad "media". Se concluye que hay un porcentaje notable de

enfermeras con alta calidad de vida laboral en dicha érea (26).
A nivel local

Cerro et al. en 2018 investigan los factores asociados a la hipoacusia
inducida por ruido en trabajadores de una empresa metalmecanica en Talara.
Utilizaron datos de historias clinicas ocupacionales entre 2015 y 2018, aplicando
modelos de regresion para analizar la frecuencia de hipoacusia y sus relaciones
con factores laborales y ambientales. Los resultados indicaron que alrededor del
10% de los trabajadores presentaban hipoacusia, siendo la edad un factor de riesgo
significativo. Se concluy6 que la prevalencia de hipoacusia debido al ruido es baja

en esta poblacion laboral (27).

Asi como también el estudio de Pintado en 2018 examino la calidad de vida
y el sindrome de burnout en el médico personal del Hospital 1l Jorge Reategui
Delgado en Piura. El estudio fue multicéntrico, comparativo, retrospectivo y
transversal, revelando altos niveles de despersonalizacion y baja realizacion
personal entre el personal médico, que en su mayoria era joven (24-39 afos),
mayoritariamente hombres, con contratos a tiempo parcial y pocos dias de

descanso (28).

Para Cruz, en 2020; investigé la CLV del personal de enfermeria en el
Hospital Il José Cayetano Heredia durante la pandemia de COVID-19. Se encuesto
a 60 -colaboradores utilizando el cuestionario CVL-GOHISALO, con una
confiabilidad de 0.930. Los resultados indicaron un CLV gue variaba entre regular

y mala, con un 60.0% y 36.7% respectivamente, sefialando niveles bajos en soporte
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institucional y seguridad laboral. Se encontré una asociacién significativa entre la
CLV y el género, mostrando mayor afectacion en mujeres, mientras que la edad,
condicion laboral y tiempo de servicio no mostraron relacién significativa con la CLV
(29).

Enciso y Lizarbe en el 2021, investigan la relacion entre indicadores de
gestion de calidad de atencién y satisfaccion de usuarios en odontologia en el
Establecimiento de Salud I-2 Simbil4, utilizando un cuestionario de 31 items. Se
encontré6 una relacion significativa (p=0.000) entre estos indicadores y la
satisfaccion del usuario, indicando la necesidad de politicas de mejora continua. A
pesar de una alta satisfaccion de los usuarios (81%), se identifican areas como
infraestructura y equipamiento que necesitan mejoras para elevar la calidad de

atencion (30).

Finalmente, el estudio del 2021 de Noriega, investigo la relacion entre trabajo
remoto y CVL en la Direccion Regional de Salud de Piura, encontrando un valor no
significativo (0.148). A pesar de que la CVL fue media (46.67%), el trabajo remoto
se asocié con un nivel bajo (40.0%). La capacitacion fue alta (76.67%), y la mayoria
no considerd necesario el Decreto de Urgencia N° 026-2020 (80.0%). La hipétesis
general fue rechazada, indicando una falta de relacion altamente significativa entre

estas variables (31).
1.7. Bases teoricas relacionadas al tema

La teoria de Abraham Maslow acerca de las necesidades humanas,
especificamente su estructura de necesidades, fundamenta la calidad de vida
laboral en el personal sanitario al ofrecer un enfoque para entender y atender las
necesidades de los empleados en este sector. Al tener en cuenta las necesidades
basicas como la alimentacién y seguridad, la interaccion social, la valoraciéon
personal y el crecimiento personal, los empleadores y lideres en el &mbito sanitario
pueden desarrollar estrategias y politicas que fomenten un entorno laboral

saludable y gratificante (33).

Por otro lado, la Teoria de Demandas y Recursos Laborales (TDRL) respalda
la calidad de vida en el trabajo del personal de atencion médica al considerar que

las condiciones laborales, incluyendo las exigencias y los elementos que aportan al
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trabajo, tienen impactos tanto directos como indirectos en el nivel de tension y la
motivacion de los empleados. Esta teoria se destaca por su flexibilidad, la distincion
entre dos procesos independientes (de deterioro de la salud y motivacional), la
interaccion entre las exigencias y recursos laborales, la inclusiébn de recursos
personales, la existencia de relaciones tanto positivas como negativas entre las

demandas y los recursos laborales, y la implementacién del jobcrafting (34).

Asimismo, tenemos a la teoria del empoderamiento organizacional respalda
la CVD en el personal de atencién médica al fomentar un entorno laboral saludable
y favorecer el bienestar de los empleados. Esta teoria se fundamenta en la premisa
de que, al capacitar a los trabajadores, otorgandoles poder, control y autoridad en
sus responsabilidades laborales, se estimula su habilidad, autonomia y capacidad
para tomar decisiones cruciales. Esto a su vez genera una sensacion de
competencia, importancia, autonomia y un impacto significativo en la organizacion
(35).

En cuanto a la CVT, surgio durante reuniones del Departamento de Trabajo
de Estados Unidos y la Fundacion FORD en los afios 60-70, como respuesta a
inquietudes laborales. Enfoca su atencién en los elementos laborales que influyen
en el bienestar humano, teniendo en cuenta diversas facetas individuales mas alla
de la remuneracion. Se caracteriza por su enfoque multidimensional, abarcando la
reproduccién social, identidad, sentido de pertenencia y satisfaccion social (15). En
el entorno laboral, el enfoque estd en los aspectos fisicos, econdmicos y

organizativos como la estructura, clima social y disefio del puesto (36).

La historia de la CLV se remonta al contexto de la economia capitalista
industrializada del siglo XX, influenciada por los principios de gestion fordista y
taylorista. Estos principios se centraban en la eficacia y rendimiento, sin tener en
cuenta la felicidad o bienestar de los trabajadores. Esto resultaba en problemas
como una elevada ausencia laboral y una alta rotacibn de empleados, al no

reconocer a los trabajadores como componentes esenciales de la organizacion.

Aunque es parte de la vida secular, los criterios que determinan lo que
significa una calidad de vida varian ampliamente y reflejan las prioridades,

elecciones, intereses, deseos y realidades en las que vive la gente. Por lo tanto, las
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caracteristicas, aspiraciones, prioridades, elecciones y la realidad en la que viven

las personas (37).

En septiembre de 1972, se realizé una conferencia internacional en Arden
House, Nueva York, donde se reconocio la importancia de coordinar esfuerzos para
establecer un marco tedrico sélido en calidad de vida laboral, enfatizando la
humanizacion del entorno laboral y el desarrollo del factor humano para mejorar la
calidad de vida. Desde entonces, el concepto ha ganado popularidad en Estados
Unidos y Europa, adoptando en esta Ultima un enfoque socio-técnico que considera
las relaciones interpersonales y las estructuras organizativas, mientras que en

Estados Unidos sigue el proceso de humanizacion de las condiciones laborales (2).

Las investigaciones destacan que la CVL se divide en dos dimensiones
fundamentales: una se centra en aspectos mentales como la felicidad y el bienestar
emocional, mientras que la otra trata el contexto laboral fisico y social, que incluye
la seguridad, el entorno de trabajo y el equilibrio entre la vida laboral y personal.
Estas dimensiones estan vinculadas entre si y son esenciales para mejorar la
calidad de la experiencia laboral y el bienestar general de las personas (38). Esta
situacion condujo a la creacion de modelos de bienestar laboral, asi como de

métodos destinados a evaluar estos conceptos en tales entornos (39).
Calidad de vida

Aunque ampliamente conocido, el criterio de calidad de vida suele carecer
de una definicion precisa. Pero, la investigacion y aplicacion han promovido su
desarrollo, convirtiéndolo en un aspecto crucial en la practica profesional y la mejora
continua. Este término es fundamental para evaluar y mejorar lo que se considera

una vida satisfactoria (40).

A pesar de que existen una variedad de conceptos y definiciones de calidad
de vida, debido a su naturaleza multidimensional y la dificultad en definirlo, la
definicion propuesta por Cummins y Cahl citado por Donawa (41) ayuda a clarificar

el concepto.

En resumen, la calidad de vida se detalla por el nivel de bienestar de una
persona. Por eso, también debemos tener conocimiento la calidad en la salud, ya

que es el ambiente donde desarrollara las actividades que el individuo demande.
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Calidad en la salud

Segun Donabedian (42), considerado el precursor de la calidad en la
atencion meédica, la calidad en salud se define como el grado de atencion que
pretende maximizar el bienestar del paciente e incluye todas las etapas del proceso

de atencién sanitaria.
Ademas, Palmer (43) propone 6 aspectos que conforman la calidad:

e Efectividad: la capacidad de un servicio o participacién para alcanzar con

éxito los objetivos planificados.

e Eficiencia: se refiere a la capacidad de brindar una determinada
capacidad de servicios, teniendo en cuenta el uso eficiente de los

recursos.

e Accesibilidad: la disponibilidad de mantenimiento de la salud en funcion

de superar obstaculos econémicos, organizativos, culturales, entre otros

e Aceptabilidad: la satisfaccion percibida con respecto a la atencion

recibida.

e Competencia profesional: esta relacionada con el nivel de habilidad y

mejora continua.

En el contexto de la salud, "clientes" y "pacientes” se usan indistintamente
para referirse a quienes reciben servicios médicos. Segun la Ley N° 29414 (43), los
usuarios tienen derechos como elegir médico, acceder a servicios y medicamentos,

recibir informacién médica y decidir sobre la eutanasia.
Calidad de vida laboral

La CVL es una estrategia de gestiébn que mejora las condiciones y promueve
el bienestar personal y profesional de los empleados (44, 45). En paises
desarrollados, se ha integrado como parte del "estado de bienestar”, influenciado
por factores como el estado emocional, la dependencia, el entorno fisico, la salud
y las interacciones sociales (46).

Desde la perspectiva de Baitul, la CVT, también conocida como bienestar
laboral, refleja el contento del personal con su entorno laboral, influyendo en su
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bienestar y desarrollo, y puede afectar negativamente el rendimiento empresarial
(37). Esto implica discutir como las experiencias emocionales en el trabajo afectan

el bienestar de los empleados y los resultados organizacionales (39).

Ademés, proponen que las condiciones laborales integren diversas
estrategias, sistemas de gestidn, técnicas y estilos para estructurar los puestos de
trabajo, promoviendo autonomia, transparencia y empoderamiento entre los
colaboradores (47). Se considera que la calidad de vida laboral refleja el impacto
positivo 0 negativo del ambiente de trabajo, esencial para el desarrollo integral de
los empleados dentro de politicas empresariales que respeten sus derechos
fundamentales (48).

Desde una perspectiva diferente, segin Chiavenato, la calidad de vida
laboral se refiere a "hasta qué punto los empleados satisfacen sus necesidades

personales como resultado de su trabajo dentro de la organizacion™” (49).

Igualmente, se describe la calidad de vida personal y laboral como "las
percepciones que un empleado tiene sobre las condiciones que generan
satisfaccion en la organizacion donde trabaja" (41). Otro autor afirma que abarca
aspectos relacionados con diversas actitudes hacia el trabajo, destacando la

satisfaccion laboral como un elemento central (50).
Modelos de investigaciones sobre la calidad de vida en el trabajo

Del mismo modo, Cruz (37), sostiene que la investigacién sobre el concepto
de CVT, pasa por evaluar las percepciones que los trabajadores tienen en su
ambiente laboral, ademas de permitir identificar factores claves que hacen que

estas percepciones sean positiva 0 negativa, identificando la posible causa.
Segun Apablaza et al. (38), los clasifica de la siguiente manera:
e Dimension Organizacion

Esta dimensidon hace referencia al ambito organizacional, que constituye el
indicador primordial del ambiente laboral. En palabras mas simples, se relaciona
con la existencia de aspectos como las politicas de gestién de personal, la
participacion de los empleados en la toma de decisiones, la existencia de una

remuneracion justa y el cuidado hacia el entorno, la comunidad y las condiciones
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humanas dentro de la organizacion.
e Dimension Motivacion

Las funciones primordiales en las organizaciones a cargo de este
responsable incluyen actividades como reclutamiento, seleccion, contratacion,
gestion salarial, evaluacion y formacion, entre otras. El responsable de llevar a cabo
estos procedimientos suele ser el representante del area de recursos humanos; y
segun la empresa, las politicas que implementa varian. Histéricamente, estos
departamentos se han centrado principalmente en tareas como contratacion,
salarios, gestion de documentos y cumplimiento de normativas laborales. Sin
embargo, en la actualidad, su alcance se ha ampliado para abarcar procesos mas
diversos, incorporando la motivacién del personal para garantizar un desempefio

coherente y coordinado, orientado a alcanzar los objetivos empresariales.

En este contexto, el conjunto de individuos con habilidades, cualidades y
destrezas contribuye al sistema de trabajo. Estos aspectos y cualidades se evaltan
durante los procesos de contratacion y seleccion, y son fundamentales para la
creacion de una fuerza laboral que influye directamente en la CVL. Por ultimo, en
esta dimension, se destacan elementos como las propiedades intrinsecas del
puesto de trabajo, la satisfaccion laboral, reconocimiento de los demas y reputacion

personal, considerados esenciales por Apablaza y sus compafieros.
e Dimension Medio Ambiente de Trabajo

En este aspecto, incluye diversos indicadores empleados para evaluar la
CVL, como los factores de higiene (salario, estatus, seguridad laboral, entre otros);
los cuales, aunque no estan directamente relacionados con el individuo, guardan
relacién con la organizacion y su impacto en los trabajadores. También se incluyen
aspectos como las condicionales laborales y seguridad, como el establecimiento de
una matriz preventiva de riesgos o la garantia de condiciones laborales seguras y
saludables. Estos elementos, junto con otros factores, son fortuitos para el entorno
laboral y estan cercanamente ligados a la calidad de vida; de lo contrario, podrian
generar tensiones, insatisfaccion y otros efectos negativos en los empleados de

una entidad.

e Dimension Crecimiento y Desarrollo
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Esta categoria se conoce como factores de crecimiento y desarrollo,
abarcando aspectos relacionados con las oportunidades para el avance
profesional, el aprendizaje y el crecimiento, asi como las posibilidades de aplicar
conocimientos y habilidades. Sin embargo, es fundamental que la organizacion
pueda reconocer estas necesidades, proporcionar capacitacion cuando sea
necesario y, finalmente, evaluar a lo largo del tiempo la efectividad de estas
experiencias. Por ende, el concepto de recurso humano adquiere una relevancia

significativa en este contexto, ya que contribuye a definir el entorno laboral.
e Dimension Sistema de Trabajo

Esta categoria se conoce como factores de crecimiento y desarrollo,
abarcando aspectos relacionados con las oportunidades para el avance
profesional, el aprendizaje y el crecimiento, asi como las posibilidades de aplicar
conocimientos y habilidades. Sin embargo, es fundamental que la organizacion
pueda reconocer estas necesidades, proporcionar capacitacion cuando sea
necesario y, finalmente, evaluar a lo largo del tiempo la efectividad de estas
experiencias. Por ende, el concepto de recurso humano adquiere una importancia

significativa en este contexto, ya que incide a definir el entorno laboral.

Grote y Viesis citados por Cruz (37) consideran que la CVT debe ser
integrada como parte esencial del crecimiento personal dentro de las politicas
empresariales, asegurando el respeto por los derechos humanos basicos. Esto
implica abordar aspectos como el rendimiento laboral, métodos de trabajo, politicas
corporativas, gestibn de practicas, estrategia organizacional, efectividad vy

productividad.

Vega (51) propone una metodologia para evaluar la CVL utilizando el CVL-
HP, un cuestionario validado que consta de 57 items. Este instrumento esta
estructurado en cuatro dimensiones fundamentales: bienestar individual,
condiciones y ambiente de trabajo, organizacion del trabajo, y el logro personal

derivado de la actividad laboral.

Para este apartado, Gémez citado en Galvis et al. (52) indica que, el enfoque
de las capacidades, permite identificar un conjunto de dimensiones consideradas

relevantes para determinar las condiciones laborales de las personas y la calidad
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de su empleo. El indice evalia mdultiples aspectos laborales, como condiciones de
trabajo, seguridad social, estabilidad laboral, ingresos, subempleo y satisfaccion
laboral. Variables como horas laboradas, afiliacion a servicios de salud y pension,
tipo de contrato, ingresos y percepcion de estabilidad son consideradas para medir

la calidad del empleo (52).

Por eso, la investigadora considera relevante presentar los siguientes

marcos tedricos con sus componentes correspondientes:

En el basto campo de la CVL, se despliegan diversas dimensiones que
actuan como los pilares fundamentales, sosteniendo el bienestar y la satisfaccion
de aquellos inmersos en la rutina diaria del trabajo. Cada dimensién, en este
contexto intricado, asume un papel esencial, contribuyendo a la sinfonia armoniosa

gque constituye una vida laboral plena.

La primera dimensién, como faro guia en la oscuridad, se expresa como
apoyo institucional al trabajo. En este aspecto, las instituciones se erigen como
baluartes que respaldan a sus empleados, adecuando el apoyo indispensable para
confrontar los desafios laborales. Este vinculo, une al individuo con la entidad que

lo acoge, brinda seguridad emocional y estabilidad en su travesia diaria.

La segunda dimension, referente a la seguridad en el trabajo, se presenta
como un escudo protector. Representa el compromiso de la organizacion de cuidar
la integridad psicofisica de sus integrantes, creando un entorno donde el miedo y
la incertidumbre se disuelven, permitiendo que el individuo se sumerja con

confianza en sus responsabilidades laborales.

La tercera dimension, vinculada a la incorporacién al puesto de trabajo, se
asemeja a la fusién de notas en una melodia. Se trata de crear un ambiente donde
cada empleado se sienta parte integral de un todo, donde sus habilidades y aportes
se entrelazan de manera armoniosa con los propésitos y principios de la

organizacion.

La cuarta dimension, relacionada con la satisfaccion por el trabajo, constituye
la chispa que enciende la pasion durante la jornada laboral. Es la sensacion de
logro y realizacion que se experimenta al cumplir con las tareas atribuidas,

alimentando la motivacion y cultivando un sentido de propdsito.
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El quinto pilar, concerniente al bienestar logrado por el trabajo, trasciende
los limites de la oficina. Implica la creacion de un entorno laboral que no solo
contribuye al desarrollo profesional, sino que también nutre la salud fisica y mental

de los trabajadores, generando una riqueza holistica.

El sexto elemento, asociado al desarrollo personal, actia como el motor que
impulsa el crecimiento individual en el ambito laboral. Representa el compromiso
de la organizacion de ser un catalizador para el avance y la evolucion de cada
individuo, proporcionando oportunidades para el aprendizaje constante y la mejora
de habilidades.

Al final, la séptima area, vinculada con la gestion del tiempo libre, valora la
relevancia de balancear las obligaciones laborales con el tiempo invertido en
actividades personales y familiares. Implica la habilidad de coordinar los distintos
aspectos de la vida, estableciendo un ambiente donde el trabajo no domina, sino

gue se integra y mejora otros aspectos de la existencia.

En el &mbito de la calidad de vida laboral, diversas dimensiones se combinan
para crear un entorno laboral enriquecedor. Elementos como el disefio del trabajo,
el ambiente laboral, las relaciones con los supervisores y las condiciones laborales
son cruciales. El apoyo ofrecido actlia como un guia, proporcionando recursos para
enfrentar desafios. En esta compleja dinamica, cada aspecto contribuye a un

entorno donde los empleados no solo sobreviven, sino que prosperan.
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Il. MARCO METODOLOGICO
2.1. Enfoque, Tipo y Disefio de investigacion

Se empled una investigacion basica, que segun Muntané (53), se refiere a
un tipo de estudio puro, tedrico o dogmatico. Se distingue por surgir de un marco
tedrico y mantenerse en él, con el fin de ampliar el entendimiento cientifico sin
aplicarlo a situaciones préacticas. Este estudio, centrado en la CLV, se caracteriza
por su originalidad y su enfoque especifico en el personal de atencion directa en
emergencias y cuidados intensivos, quienes han experimentado un nuevo modelo
laboral. Su naturaleza abstracta tiene como objetivo generalizar principios

tedricos.

Segun Rojas (54), involucra el grado de conocimiento sobre el objeto de
estudio, la presente investigacion pertenecio a la clasificacién segun el objetivo a
una investigacion descriptiva, ya que “ha exhibido el conocimiento de la realidad
tal como se presenta en una situacion de espacio y de tiempo dado. Entonces en
la investigacion, para determinar el estrés, cansancio, mecanismos que determinan
su calidad, se basé en describir las caracteristicas del personal colaborador en el
Servicio de Emergencia y UVI. Ademas, que se buscé las caracteristicas,

comportamientos y propiedades, etc.

El estudio actual adopté un enfoque cuantitativo, conforme a Hernandez et
al. (32), caracterizado por ser secuencial y probatorio, este método implica la
recopilacion de datos para verificar suposiciones mediante medidas numéricas y
andlisis estadistico, con la finalidad de identificar tendencias de conducta y validar
teorias paso a paso. En esta investigacion, se emplearon palabras, textos y graficos
para comprender y explicar la CVL, centrada en atributos del personal asistencial.
Los datos fueron recolectados y analizados sin omitir etapas cruciales, permitiendo

interpretar los resultados finales de manera integral.

Se manej6 una investigacion, segun el nUmero de veces como, transversal,
ya que los estudios se condujeron en un periodo de tiempo determinado, no se
puede ofrecer a investigadores una relacion de causay efecto y se pueden observar
diferentes variables en un solo momento (55). Esto quiere decir, que fue muy rapido

el recopilar y estudiar la poblacion, ya que se implemento entre enero y febrero,

30



2023.

El disefio de investigacion empleado fue no experimental, segun Dzul (56),
caracterizado por el estudio sin intervencion deliberada en variables. Se basa en la
observacion y analisis detallado de eventos ocurridos en su entorno natural,

enfocandose en la comprension de sucesos dentro del contexto original.

Se empled el disefio més basico de los estudios no experimentales: la
investigacién descriptiva simple, que segun, busca explorar la frecuencia y
manifestaciones de una o mas variables sin intervenir en ellas. El estudio consistié
en evaluar un grupo de individuos y proporcionar una descripcion detallada de los

mismos, siendo su enfoque exclusivamente descriptivo (56).

Esquema:

Donde:
M = Personal asistencial que ingreso a laborar
O = Calidad de vida laboral
2.2. Variables, Operacionalizacion
Variable independiente: Calidad de vida laboral.
En el anexo 2, operacionalizaciéon de variables.
2.3. Poblacién, muestreo y muestra
2.3.1. Poblacion

Luego de haberse definido la pregunta del problema de investigacion y
propuesta de los objetivos planteados, las unidades de analisis que constituirian la

poblacion se determinaron que el tamafio finito de la poblacién lo conforman 40.
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Tabla 1. Poblacién de personal asistencial que laboran en el Servicio de

Emergencia y UVI del Hospital Il Talara, Essalud — Piura.

Personal asistencial Cantidad
Médicos 19
Licenciados en enfermeria 12
Técnicos en enfermeria 09
Total 40

Nota. Elaboracion propia.

2.3.2. Muestra

La muestra estuvo compuesta por 40 asistenciales, la misma cantidad de la

poblacion.
2.3.3. Muestreo

El muestreo es censal, debido a que la poblacion es baja y se decidié trabajar

con la totalidad de la poblacién.
Criterios de inclusion

- Personal asistencial que tiene contacto con el Servicio de Emergencia y

Unidad de Vigilancia Intensiva del hospital.

- Personal asistencial que den su consentimiento informado.
Criterios de exclusién

- Personal asistencial de otras areas.

- Personal asistencias que no den su consentimiento informado.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad
Técnica

Se utilizé la encuesta como método principal para recolectar datos, que se
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define como una técnica de interrogacion sisteméatica de sujetos con el objetivo de
obtener medidas sobre conceptos derivados de una problematica de investigacion

previamente definida (57).
Instrumento

Se empledé el cuestionario como herramienta de investigacion, que
comprende un conjunto organizado de preguntas de diversa indole, disefiado
meticulosamente para recolectar informacion relevante sobre los hechos y

aspectos de interés en una investigacion o evaluacion (58).

El instrumento cuestionario fue creado por la autora y contaba con veintidos
preguntas iniciales con varias respuestas alternativas: siempre, casi siempre, a
veces, casi nunca, nunca. No se incluyd preguntas generales ni de sugerencias,

haciendo un total de 22 items.
Validez y Confiabilidad

Tres expertos en el area validaron el instrumento, evaluando su pertinencia
y expresando opiniones favorables, lo que garantiza que cumple con los requisitos
esenciales para medir el fendbmeno de manera efectiva. Ademas, se logré un
coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.747 para el cuestionario de calidad de vida
laboral, lo que sugiere una correlacion confiable y aceptable entre las respuestas a
los items evaluados, mejorando asi la fiabilidad de los resultados obtenidos. (Ver
Anexo 5)

2.5. Procedimientos de andlisis de datos

La informacién fue demostrada usando porcentajes de frecuencia. Se
emplearon tablas y gréaficos para facilitar la comprension de los resultados.

Se emplearon multiples métodos meticulosos para la recoleccién de datos.
En primer lugar, la investigadora tramité la aprobacion del director del Hospital 1l de
Talara para llevar a cabo esta tarea. Luego, se aseguro de obtener la firma del
consentimiento informado de los participantes antes de comenzar cualquier
recoleccion de datos, garantizando de esta manera la integridad ética de la
investigacién. Una vez completados estos pasos, se procediéo a implementar el

instrumento de recoleccion de datos, tras identificar cuidadosamente la muestra y
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aplicar criterios de inclusién y exclusién para garantizar la representatividad y

validez de los resultados obtenidos.
2.6. Criterios éticos

Segun Belmont (1979), en el informe sobre ética en investigacion con
humanos, se aplican los siguientes principios: beneficencia asegurando el beneficio
del personal de emergencia y UVI, no maleficencia protegiendo la integridad fisica
y psicoldgica de los participantes, y justicia garantizando un trato equitativo y

respetuoso en la seleccién para el estudio (59).
2.7. Criterios de Rigor Cientifico
Este estudio se adhiere a los siguientes estandares de rigor cientifico (61):

Valor de verdad: implica evaluar la credibilidad de la investigacion mediante
la presentaciéon precisa de datos y un tamafio de muestra adecuado, basado en

criterios rigurosos de seleccion (61).

Aplicabilidad: los resultados son especificos al fenOmeno estudiado y

pueden compararse con otros estudios para verificar similitudes y diferencias (61).

Fiabilidad: garantiza la replicabilidad de los resultados cuando se utilizan

métodos de recoleccion de datos similares (61).

Objetividad: asegura la veracidad de las descripciones proporcionadas por

los participantes durante la investigacion (61).
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[I. RESULTADOS

3.1. Resultados segun objetivos

Tabla 2. Caracteristicas socio - demograficas del personal asistencial que labora

en el Servicio de Emergencia 'y UVI - 2023.

Caracteristicas sociodemograficas f %%
14 a 29 afios 1 2.0
30 a 44 afios 15 38.0
Edad
45 a 64 afios 14 350
65 a mas afios 10 250
Fememno 26 65.0
Género
Masculine 14 350
Soltero 12 30.0
Casado 20 50,0
Estado civil
Conviviente 5 12.5
Divorciado 3 7.5
Piura 7 17.5
Lugar de procedencia Talara 21 525
Oiro 12 30,0
No tiene hijos 5 125
1 hyjo 7 17.5
Cantidad de hijos 2 hyjos 13 323
3 hyjos 12 30,0
4 hijos 3 7.5

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial que labora en el Servicio de

Emergencia y UVI — 2023.
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Figura 1. Caracteristicas socio - demograficas del personal asistencial que

labora en el Servicio de Emergenciay UVI - 2023.
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Los resultados muestran las caracteristicas socio demogréficas, asi

predominan las personas de 30 a 44 afos representado por el 38,0% del total;

ademas la mayoria son mujeres representado por el 65,0% del total; se tiene que

el 50,0% son casados; 52,5% son procedentes de Talara 'y 32,5% tienen 2 hijos.
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Tabla 3. Nivel de calidad de vida laboral en general del personal asistencial que

labora en el Servicio de Emergencia y UVI.

Nivel de calidad de vida laboral f %
Regular 1 2.9

Bueno 27 67,5

Muy bueno 12 30,0

Total 40 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial que labora en el Servicio de
Emergencia y UVI — 2023.

Figura 2. Nivel de calidad de vida laboral en general del personal asistencial

gue labora en el Servicio de Emergenciay UVI.
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Se muestra que, el nivel de CVL es bueno; esto representado por el 67,5%

del personal; esto debido a la percepcion de la comunidad frente al personal

asistencial; el trabajo que realiz6 para los pacientes; el tipo de atencion que brindo

a los pacientes; la seguridad y proteccién contra dafios (fisicos y emocionales) que

reciben los pacientes; asi mismo 30,0% indican que la CVL es muy bueno y 2,5%

indican que la calidad de vida laboral es regular.
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Tabla 4. Dimensiones de la calidad de vida laboral en general del personal

asistencial que labora en el Servicio de Emergencia y UVI.

Ambiente Relacién con Condiciones Percepcion Servicies de
laboral los superiores laborales del trabajo apoyo
f £l f e f e f e f %0
Mala 1 3.0 1 3.0 1 3.0 0 0,0 0 0,0
Fegular 4 10,0 9 23,0 16 40,0 3 5.0 8 20,0
Bueno 29 73,0 14 33,0 2 53,0 17 43,0 19 48.0
My - = n
bueno 6 15,0 18 40,0 2 5,0 20 50,0 13 330
Total 40 100,0 40 10:0,0 40 100,0 40 100,0 40 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial que labora en el Servicio de

Emergencia'y UVI — 2023.

Figura 3. Dimensiones de la calidad de vida laboral en general del personal

asistencial que labora en el Servicio de Emergenciay UVI.
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Los resultados muestran CVL en sus dimensiones buena; asi en la
dimension ambiente laboral 73.0% indican que es bueno esto es por la percepcion
de la comunidad frente al personal asistencial; por la comunicacion que existe entre
comparnieros; por el tipo de EPP proporcionado por los Servicios de Emergencia y
UVI. En la dimensidn relacién con los superiores 40.0% indican un nivel muy bueno;

esto por, la comunicacién que existe con sus superiores; por la supervision que
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realiza el jefe; el reconocimiento de los logros dado por el Servicio de Emergencia
y UVI; en la dimensidn condiciones laborales 53.0% indican un nivel bueno puesto
gue el personal realiza trabajo relacionado con su area; por el salario del trabajo.
En la dimensién percepcion del trabajo 50.0% indican un nivel muy bueno debido a
que el trabajo en equipo es bueno; el personal recibe respaldo de los jefes por el
servicio. En la dimension servicios de apoyo 48.0% indican un nivel bueno; esto
debido a que el personal de apoyo siempre mantiene el ambiente limpio y seguro;
los tipos de materiales y equipos son adecuados y por la satisfaccion que el

paciente recibe es bueno.

Tabla 5. Nivel de calidad de vida laboral segin el ambiente laboral.

Ambiente laboral f %
Malo 1 3.0
Regular 4 10,0
Bueno 29 73,0
Muy bueno 6] 15,0
Total 40 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial que labora en el Servicio de
Emergencia 'y UVI — 2023.

Figura 4. Nivel de calidad de vida laboral segun el ambiente laboral.
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El nivel de calidad segun el ambiente laboral segun el ambiente laboral; es
asi que 73.0% indica un nivel bueno; 15.0% indica un nivel muy bueno; 10.0% indica

un nivel regular y solo 3.0% indica un nivel malo.

Tabla 6. Nivel de calidad de vida laboral segun relacion con los superiores.

Relacién con los superiores f %
Malo 1 3,0

Regular 9 230

Bueno 14 39,0

Muy bueno 16 40.0

Total 40 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial que labora en el Servicio de
Emergencia y UVI — 2023.

Figura 5. Nivel de calidad de vida laboral segun relaciones con los superiores.

45,0% 10,0%

40,0% 15.0%

35,0%

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

10,0%
5,0% 3.0%
0,0% e

Malo Regular Bueno Muy bueno

23,0%

El nivel de calidad de vida laboral que existe ante sus superiores es asi como
40.0% indica un nivel muy bueno; 35.0% indica un nivel bueno; 23.0% indica un

nivel regular y solo 3.0% indica un nivel malo.
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Tabla 7. Nivel de calidad de vida laboral segun las condiciones laborales.

Condiciones laborales f %
Malo 1 3,0

Regular 16 40,0

Bueno 21 53,0
Muy bueno 2 5,0

Total 40 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial que labora en el Servicio de
Emergencia 'y UVI — 2023.

Figura 6. Nivel de calidad de vida laboral segun las condiciones laborales.
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El nivel de calidad de vida laboral segun las condiciones laborales es asi que
53.0% indica un nivel bueno; 40.0% indica un nivel regular y el 5.0% indica un nivel

muy bueno y solo 3.0% indica un nivel malo.
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Tabla 8. Nivel de calidad de vida laboral segun la percepcion del trabajo.

Percepcion del trabajo f %
Regular 3 8,0

Bueno 17 430

Muy bueno 20 50,0

Total 40 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial que labora en el Servicio de

Emergencia y UVI — 2023.

Figura 7. Nivel de calidad de vida laboral segun la percepcion del trabajo.
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El nivel de CVL segun la percepcion es asi como 50.0% indica un nivel muy

bueno; 43.0% indica un nivel bueno y 8.0% indica un nivel regular.
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Tabla 9. Nivel de calidad de vida laboral segun los servicios de apoyo.

Servicios de apoyo f %
Regular 8 200
Bueno 19 480

Muy bueno 13 32,0
Total 40 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial que labora en el Servicio de
Emergencia 'y UVI — 2023.

Figura 8. Nivel de calidad de vida laboral segun los servicios de apoyo.
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El nivel de CVL segun los servicios es asi que 48.0% indica un nivel bueno;

32.0% indica un nivel muy bueno y 20.0% indica un nivel regular.
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3.2. Discusion

La calidad de vida no solo se enfoca en los actores del ambiente de trabajo,
sino también en factores como la moral, comunicacion y eficiencia operacional del
trabajador. Esto se confirmd por el estudio realizado por Aptitus, la cual realiz6é una
encuesta donde encontré que el 81% de los trabajadores considera que un buen

ambiente de trabajo es muy importante para su desempefio laboral (62).

Henri Le Bienvenu afirmé en 2021 que los trabajadores de la generaciéon
Millennial estan dando mayor importancia a la excelencia en el bienestar al
seleccionar empleo, lo que significa que al cambiar de trabajo, la principal

consideracion es el aspecto financiero, seguido por la calidad de vida (63).

Por otra parte, el personal de enfermeria representa el componente
fundamental de los equipos de atencion sanitaria, siendo en varios lugares de
nuestra area geografica el primer y en ocasiones el Unico recurso humano en

contacto directo con los pacientes y las comunidades.

En el transcurso de la pandemia del 2020 originada por la COVID-19, el
bienestar del personal de enfermeria se vio significativamente impactado, segun
una investigacion realizada por la empresa de analisis online Sondea para el
Sindicato de Enfermeria, SATSE. La encuesta abarcé a 8.218 enfermeras y
enfermeros en todo el pais, indagando sobre sus circunstancias laborales durante
la crisis sanitaria provocada por la COVID-19. El estudio encontré que la calidad de
vida de enfermeras/os disminuyé en 2,45 puntos en promedio, con un aumento
notable en aquellos que la calificaron como baja (de 8,06% a 41,60%). También,
revel6 dificultades para conciliar la vida laboral y personal: solo el 17,53% de
guienes tienen personas a su cargo lograron cambios de turno para la conciliacion,
mientras que un 35,08% no lo consiguio y un 2,44% tuvo que reducir su jornada
laboral (64).

La investigacion considera el modelo de Sirin y Mankaliye para medir la
calidad de vida laboral (CVL) de los profesionales de enfermeria. Este modelo
abarca aspectos que influyen en la productividad, competitividad, motivacion,
compromiso y responsabilidad de los empleados, representados por factores como

ambiente laboral, relacion con supervisores, condiciones laborales, percepcion del
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trabajo y apoyo brindado.

Los resultados del cuestionario revelaron que el nivel de calidad de vida
laboral (CVL) del personal asistencial en el Servicio de Emergencia y Unidad de
Vigilancia Intensiva del Hospital 1l Talara es bueno en un 67,5%. Esto se atribuye a
un ambiente laboral favorable en un 73%, destacando la comunicacion efectiva
entre los trabajadores y las capacitaciones frecuentes durante la prestacion de
servicios, ademas del suministro de Equipos de Proteccion Personal (EPP) y un

entorno laboral favorable proporcionado por el centro.

A la vez, las condiciones laborales fueron buena con un 53%, ya que se
presenta poca sobrecarga de trabajo, se realiza el trabajo relacionado al area vy el
nuimero de personal de area es adecuado al servicio. Asimismo, el servicio de
apoyo es bueno con 48%, ya que inmediatamente brindan estos servicios cuando
es de suma emergencia, juntos con los materiales y equipos adecuados para que

puedan brindar una buena atencion al paciente.

Mientras que, las relaciones con los superiores fueron muy buenas con 40%,
reflejando una muy buena comunicacién con los superiores, los superiores realizan
una adecuada supervision, brindando retroalimentacion sobre su desempefio y
considera las opiniones ante cualquier evento, asi como también reconoce los
logros de los trabajadores. Por ultimo, la percepcion del trabajo que tiene el
personal asistencial es muy buena con 50%, es decir estan relativamente
satisfechos con su trabajo, respaldado por los jefes y el trabajo en equipo esta

presente en el Servicio de Emergencia del Hospital Il Talara.

Estos hallazgos se evidencian en la investigacion de Tello (23), al evaluar la
calidad de vida profesional de enfermeria del servicio de cuidados intensivos
médicos del Centro Médico Naval, se determina que la calidad de vida va en
tendencia a calidad buena percibido por el grupo de enfermeras con edades de 31
a 38 afnos con 48.6%, por lo que en general la calidad de vida laboral es buena en
94.3%. Respecto a la carga de trabajo el nivel fue buena con 42.9%, el nivel de
motivacion intrinseca fue buena en 65.7% y el nivel de apoyo directivo es buena en
65.7%.

A la vez, Travezafno (25) determina que la calidad de vida laboral del
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personal de enfermeria del centro médico Municipal de Jesus Maria es medio y alta
a la vez al obtener porcentajes de 48.6% en ambos niveles. Luego la carga laboral
se torna media en 62.9%, el apoyo directivo con 45.7% regular y alto

respectivamente, mientras que la motivacion interna es alta en 51.4%.

Asimismo, Reyes (26), analizé el bienestar laboral del enfermero en el
departamento de Cirugia de la Clinica San Miguel Arcangel entre agosto y
diciembre de 2019, encontrando que es elevado en un 63.3%. Esto sugiere que el
respaldo directivo es significativo en un 46.7%, mientras que la motivacion interna

se sitla en un nivel medio del 53.3% y la carga laboral es moderada en un 56.7%.

En contraste, en México, Navarro y colaboradores llevaron a cabo un estudio
en 2018 sobre la calidad de vida laboral del personal de enfermeria en un centro
de atencion de nivel Il en Aguascalientes, donde encontraron que la calidad de vida

laboral de las enfermeras era de nivel moderado.

Lo mismo surge en Perl, donde Bernabé (24), encontré un nivel medio de
53.3%, en la calidad de vida laboral de las enfermeras del Hospital Nacional San
Bartolomé, el cual se vio reflejado en niveles medios en el apoyo directivo (68.3%),
carga de trabajo (60%) y motivacion intrinseca (58.3%).

De la misma forma, en la investigacién de Ballon (22), se determina que el
nivel de calidad de vida laboral de las enfermeras de la Micro Red Villa es regular
en 80.6%, esto reflejando niveles regulares en la dimension laboral 53.4% y en el
apoyo directivo con 66%. A la vez, se mostro un nivel bajo en los medios y
materiales que utilizan 97.1%, asi como también en las capacitaciones al personal
con 67%, en las cargas de trabajo con 49.5%, mientras que la motivacion intrinseca

fue buena con 56.3%.

En el afio 2021, Noriega establecié que la CVL en la Direccién Regional de
Salud (DIRESA) de Piura se situa en un nivel medio del 46,67%. La dimension mas
destacada entre los colaboradores de la DIRESA fue la capacitacion en la

modalidad de trabajo, alcanzando un porcentaje del 76,67%.

Alvazuri (21), en su tesis de maestria denominada: CVL en el desempefio
laboral en enfermeros de areas criticas del Hospital Maria Auxiliadora, el nivel de

calidad laboral fue regular con 75.2%, en onde se reflejo en sus indicadores con
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niveles regulares el equilibrio familia-trabajo con 75%, seguridad en el trabajo con
71.2%, motivacion para trabajar con 73.6% y apoyo instrumental o material con
73.6%.

Po otra parte, Loli et al. realizé un andlisis sobre la relacion de la CLV y
variables sociodemograficas y organizacionales; donde indican que, los que tienen
maestria consideran que tienen una alta CLV; como también, los profesionales que
laboran en instituciones publicas consideran baja a la CLV. De la misma manera,
profesionales con una remuneracion bruta mensual a mayor a 4001 soles, tienen

una alta CLV y soporte institucional (13).

A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que la calidad de vida
esta influenciada por mudltiples aspectos, incluyendo el entorno laboral, la
administracion y los recursos disponibles para las enfermeras en su labor. El
entorno laboral desempefia un rol crucial, ya que facilita un desempefio efectivo y

un trabajo adecuado para las personas involucradas.

Por lo tanto, no son necesariamente la parte econémica la que motiva a los
trabajadores, pero si es fundamental que las instituciones brinden a los trabajadores
un lugar de trabajo agradable, para que se sientan motivados a desempefiarse en
sus funciones, ademas de ser reconocidos como ser humano, valorados en la

sociedad y con una buena relacion con sus compafieros en la institucion.

La calidad de vida laboral en el Servicio de Emergencia y UVI del Hospital I
Talara se basa en la satisfaccion moderada del personal asistencial, evidenciada
en aspectos como las relaciones laborales, el ambiente en el trabajo, la
comunicacién con superiores, las condiciones laborales, la percepcién de las tareas
y el respaldo de servicios de apoyo. Estos hallazgos se respaldan en datos
obtenidos de encuestas y evaluaciones, comparados con criterios de calidad, y
respaldados por medidas institucionales como mejoras en la comunicacién, un
liderazgo efectivo, capacitacion continua y reconocimiento al rendimiento, creando

asi un entorno laboral saludable y gratificante.
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V.

CONCLUSIONES

La calidad de vida del personal asistencial en el Servicio de Emergencia 'y UVI
del Hospital Il Talara, es buena, evidenciando que el personal se encuentra
moderadamente satisfecho.

El clima laboral del personal asistencial que labora en el Servicio de
Emergencia y UVI del Hospital Il Talara es 6ptimo, indicando que el personal
esta bastante contento con la comunicacion, las oportunidades de capacitacion

y los equipos de proteccion proporcionados por la institucion.

La relacion que existe del personal asistencial ante sus superiores en el
Servicio de Emergencia 'y UVI del Hospital Il Talara, es muy buena, esto refleja
que los empleados estan satisfechos con la forma de liderazgo que manejan
los superiores, al brindar buena comunicacion, retroalimentacion de

informacion y reconocimientos en trabajadores que cumplen metas.

Las condiciones laborales del personal asistencial que opera en el Servicio de
Emergencia y UVI del Hospital Il Talara, Essalud es bueno, reflejando que se
encuentran moderadamente satisfechos los trabajadores en aspectos de
cargas de trabajo, acciones y tareas de trabajo sin complicaciones y el personal
es el adecuado para cada area en la institucion.

La percepcién del trabajo del personal asistencial en el Servicio de Emergencia
y UVI del Hospital Il Talara, Essalud es muy buena evidenciado que el personal

esta satisfecho con su trabajo, con el equipo de trabajo y con los superiores.

Los servicios de apoyo que cuenta el personal asistencial que labora en el
Servicio de Emergencia y UVI del Hospital Il Talara, Essalud es bueno,
reflejando la satisfaccion con la capacidad de la institucion para ofrecer
servicios cuando son necesarios, asegurando una atencién adecuada al

paciente.

48



V.

RECOMENDACIONES

La institucion debe implicarse y motivar el desarrollo y la difusion de un plan de
calidad de vida laboral, que desarrolle las dimensiones analizadas, el cual se
lleve a cabo en un tiempo menor de tres meses y luego se evalle su aplicacion

para poder medir la mejora en los aspectos analizados.

Continuar promoviendo de manera constante la formacién y progreso del
personal, fomentar la comprension de las preocupaciones y requerimientos de
los trabajadores, establecer metas claras y plazos definidos para su logro, y

convertir las tareas diarias en una labor creativa.

Promover el crecimiento de los colaboradores en liderazgo efectivo a través de
talleres que evallen sus capacidades de liderazgo, con el fin de establecer una

comunicacion constante con el equipo y motivar la consecucién de metas.

Mejorar las condiciones laborales con una evaluacién de riesgos personalizada
y la mejora de instalaciones, incluyendo una cafeteria para fomentar relaciones

de confianza entre jefes y empleados.

Desarrollar un sistema de informacién de recursos humanos (RRHH) que
permita tener datos actualizados, y ver la disponibilidad inmediata de cada

trabajador.

Reforzar los servicios de apoyo en la entidad, contando con un sistema para
controlar la cantidad y disponibilidad de los equipos y materiales que se necesita
para atender al paciente. A la vez, es importante que el gerente incluya aspecto
de seguridad laboral y salud, a través de evaluaciones cada tres meses, para

medir aspectos de estrés en los trabajadores.
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ANEXOS

PLAN DE MEJORA DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DEL PERSONAL
ASISTENCIAL EN UN HOSPITAL

[. Introduccion

El entorno laboral en un hospital es Unico y desafiante, especialmente para
el personal asistencial que trabaja incansablemente para brindar atencion médica
y apoyo a los pacientes. Estos profesionales enfrentan una variedad de situaciones
complejas y emocionalmente exigentes a diario, desde emergencias meédicas hasta
cuidados intensivos prolongados. En este contexto, la calidad de vida laboral se
convierte en un factor critico que no solo afecta el bienestar del personal, sino

también la calidad de la atencién que se proporciona a los pacientes.

De este modo, el ritmo acelerado de un entorno hospitalario, combinado con
la naturaleza impredecible de las emergencias médicas y la necesidad de mantener
altos estandares de cuidado, puede generar un estrés significativo en el personal.
Ademas, el trabajo en turnos rotativos y las largas horas pueden afectar la calidad
del suefio, la vida familiar y social, y la salud en general. Todo esto contribuye a

una creciente preocupacion por la calidad de vida laboral del personal asistencial.

El personal asistencial, que incluye enfermeras, médicos, técnicos de
laboratorio, personal de limpieza y otros profesionales de la salud, trabaja en un
entorno dinamico y a menudo estresante. La carga de trabajo puede ser
abrumadora, con largas horas de trabajo, turnos rotativos y una presion constante
para brindar atencion de alta calidad en situaciones de alta intensidad. Ademas,
estos profesionales a menudo se enfrentan a desafios fisicos y emocionales
significativos, como el riesgo de lesiones, el agotamiento emocional y el estrés

relacionado con el trabajo.

La implementaciéon de un plan de mejora de la calidad de vida laboral es
esencial para abordar estas preocupaciones y garantizar un ambiente laboral
saludable y productivo. La salud y el bienestar del personal asistencial no solo
impactan su propia satisfaccion laboral y calidad de vida, sino que también influyen
en su capacidad para brindar atencion de calidad y mantener altos estandares de

profesionalismo y cuidado.
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Por esto, el objetivo principal es elaborar un plan de mejora de la de la calidad
de vida laboral del personal asistencial en un hospital, que aborde las necesidades
y preocupaciones del personal asistencial en el hospital, con el fin de mejorar estos
aspectos y, por ende, la calidad de la atencién que brindan a los pacientes. Los
objetivos especificos consisten en proporcionar un marco estructurado para la
implementacion de iniciativas que promuevan el bienestar fisico, mental y
emocional del personal, asi como su desarrollo profesional y satisfaccién laboral.

Al abordar areas criticas como las condiciones fisicas y ergonémicas del
lugar de trabajo, los programas de salud y bienestar, la comunicacion interna
efectiva y el apoyo psicosocial, este plan busca crear un entorno laboral que
fomente el crecimiento personal y profesional, la colaboracién efectiva y la

resiliencia frente a los desafios del trabajo en el sector de la salud.

En sintesis, este plan de mejora de la calidad de vida laboral busca
fundamentalmente mejorar el bienestar y la satisfaccién del personal asistencial en
el hospital, lo que a su vez contribuird a una atencién de alta calidad y a una

experiencia positiva para los pacientes y sus familias.
II. Diagnoéstico de la Calidad de Vida Laboral

Se llevaron a cabo encuestas con el objetivo de obtener una comprension
detallada de la percepcion del personal sobre su calidad de vida laboral. Se
centraran en aspectos como el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, el
ambiente laboral, la relacién con los superiores, las condiciones laborales, la
percepcion del trabajo y la disponibilidad de servicios de apoyo. Ademas, se
garantizo la confidencialidad y la anonimidad de las respuestas para fomentar la
honestidad y la franqueza por parte del personal, lo que permitird obtener una

imagen precisa de la situacion actual.

Los resultados de estas encuestas y evaluaciones se sometieron a un
andlisis para identificar tanto los aspectos positivos como los desafios que enfrenta
el personal en su dia a dia laboral. Se utilizaran métodos estadisticos y cualitativos
para extraer conclusiones significativas de los datos recopilados. Especial atencion
se presto a las preocupaciones mas apremiantes expresadas por el personal, asi

como a las éareas identificadas como prioritarias para la mejora. Este analisis
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permitié identificar patrones, tendencias y areas de oportunidad que sirvieron de
base para la formulacion de estrategias y acciones concretas en el plan de mejora
de la calidad de vida laboral. Ademas, se busco el involucramiento activo del
personal en el proceso de analisis, fomentando asi una mayor transparencia y

participacién en el disefio e implementacion de las soluciones.

Se prestard especial atencion a las preocupaciones mas apremiantes del
personal, asi como a las oportunidades para optimizar el entorno laboral. Donde se
tuvo que la calidad de vida laboral del personal asistencial es percibida como
buena, lo que sugiere un nivel moderado de satisfaccion con las condiciones

laborales.

El ambiente laboral es calificado como bueno, lo que indica que estan
moderadamente satisfechos con aspectos como la comunicacién, las
capacitaciones y los medios de proteccion proporcionados por la institucion. En
cuanto a la relacién con los superiores se percibe como muy buena, reflejando una
satisfaccion general con el liderazgo en términos de comunicacion,

retroalimentacion y reconocimientos.

Sobre, las condiciones laborales son consideradas buenas, lo que sugiere
una satisfaccibn moderada con la carga de trabajo, las acciones laborales y el
personal asignado a cada area. Respecto a la percepcion del trabajo es muy buena,
lo que indica un alto nivel de satisfaccion con el trabajo realizado, el equipo y los
superiores. Los servicios de apoyo recibidos son considerados buenos, reflejando
una satisfaccion moderada con la capacidad de la institucion para brindar apoyo

cuando sea necesario.

Estos datos proporcionaron una vision integral de la percepcion del personal
sobre su calidad de vida laboral y los diversos aspectos del entorno laboral. La
identificacién de estas areas sirvio como base para la formulacion de estrategias y
acciones en el plan de mejora de la calidad de vida laboral.

[ll.  Componentes del Plan de Mejora
3.1. Mejora de Condiciones Fisicas y Ergonomia

La mejora de las condiciones fisicas y ergondmicas en un hospital es
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fundamental para garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable para el
personal asistencial. Se llevara a cabo una evaluacion exhaustiva de los
espacios de trabajo para identificar posibles areas de mejora en términos de
disefio ergondmico y comodidad. Esto incluira la revisién de la disposicion de
equipos y mobiliario, la iluminacién, la temperatura y la ventilacion de las areas

de trabajo.

Se implementaran medidas concretas para abordar las deficiencias
identificadas y garantizar un entorno fisico que promueva el bienestar del
personal. Esto puede incluir la adquisicion de equipos ergonomicos, la
reorganizacion de espacios para mejorar la circulacion y reducir el riesgo de
lesiones, y la implementacion de protocolos de seguridad para prevenir
accidentes laborales. Ademas, se llevaran a cabo acciones para promover la
importancia de mantener una postura adecuada y adoptar practicas

ergondémicas en las tareas diarias.
3.2. Programas de Salud y Bienestar

El desarrollo de programas de salud y bienestar es esencial para apoyar
el bienestar fisico y emocional del personal asistencial de un hospital. Se
disefiaran programas que promuevan la prevencion de enfermedades y la
promocion de estilos de vida saludables. Esto incluird sesiones educativas

sobre nutricidn, ejercicio fisico, manejo del estrés y técnicas de relajacion.

Ademas, se implementaran acciones concretas para fomentar habitos
de vida saludables entre el personal, como la creacion de espacios para la
practica de ejercicio fisico, la promocion de actividades deportivas y la
disponibilidad de opciones de alimentacidén saludable en las instalaciones del
hospital. Se fomentara la participacion del personal en estas iniciativas y se

brindara apoyo para facilitar su adopcion en la vida diaria.
3.3.Desarrollo Profesional y Capacitacion

El desarrollo profesional y la capacitacion son componentes clave para
garantizar el crecimiento y la satisfaccion laboral del personal asistencial. Se
llevard a cabo una identificacion detallada de las necesidades de formacion y

capacitacion del personal, teniendo en cuenta las areas de mejora identificadas
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V.

en las encuestas y evaluaciones.

Se implementaran programas de desarrollo profesional que brinden
oportunidades de capacitacion y actualizacion en temas relevantes para el
trabajo en el servicio de emergencia y cuidados intensivos. Esto puede incluir
cursos de actualizacion en técnicas médicas, gestion de situaciones de
emergencia, manejo de equipos médicos especializados y desarrollo de

habilidades de liderazgo y trabajo en equipo.
3.4 Mejora en la Comunicacion Interna

La mejora en la comunicacion interna es fundamental para promover un
ambiente de trabajo colaborativo y transparente en el hospital. Se
implementaran canales efectivos de comunicacion interna que faciliten el
intercambio de informacion y la colaboracion entre el personal y la

administracion.

Se fomentara una comunicacion abierta y transparente, donde se brinde
retroalimentacion regular sobre el desempefio y se reconozcan los logros del
personal. Se estableceran reuniones periodicas para discutir temas relevantes
y se utilizaran herramientas tecnolégicas como correos electronicos, intranet y
aplicaciones de mensajeria para facilitar la comunicacion entre los miembros
del equipo. Ademas, se promovera un ambiente de confianza y respeto donde
se aliente a los empleados a expresar sus preocupaciones y sugerencias de

manera abierta y constructiva.

Estrategias de Apoyo Psicosocial

4.1. Apoyo Emocional y Psicolégico

Como parte integral del plan de mejora de la calidad de vida laboral de
un hospital, se deben implementar programas de apoyo psicolégico dirigidos al
personal asistencial. Estos programas tienen como objetivo brindar un espacio
seguro y confidencial donde los empleados puedan expresar sus

preocupaciones, emociones y desafios relacionados con su trabajo.

Se establecerdn servicios de asesoramiento y apoyo emocional,

disponibles tanto de forma individual como grupal, para proporcionar
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orientacion y recursos a aquellos que enfrentan dificultades emocionales o
psicolégicas en el desempefio de sus funciones. Estos servicios seran
accesibles a través de profesionales de la salud mental capacitados y se
enfocan en ofrecer estrategias para manejar el estrés, la ansiedad, el
agotamiento y otros problemas de salud mental que puedan surgir en el

contexto laboral.

Ademas, se debe promover una cultura de apoyo entre colegas, donde
se fomente la empatia, la solidaridad y el compafierismo como herramientas
fundamentales para el bienestar emocional del personal. Se organizaran
sesiones de grupo, talleres y actividades recreativas destinadas a fortalecer los
lazos entre los miembros del equipo y a crear un ambiente de confianza y

colaboracion.
4.2. Gestion del Estrés y Carga Laboral

La gestidn del estrés y la carga laboral es una prioridad en el hospital,
se identificaron los factores estresantes especificos en el entorno laboral y se
deben de abordar de manera proactiva para minimizar su impacto en el

bienestar del personal.

Se implementaran diversas estrategias para la gestion efectiva del
estrés, incluyendo la capacitacion en técnicas de manejo del estrés, la
promocién de practicas de autocuidado y la organizacion de actividades de
bienestar fisico y mental. Se brindara apoyo individualizado para ayudar a los
empleados a identificar y afrontar los desencadenantes de estrés en su trabajo,
asi como a desarrollar habilidades para manejar situaciones dificiles de manera

mas efectiva.

Ademas, se estableceran politicas y procedimientos que promueven un
equilibrio saludable entre la vida laboral y personal, como la implementacion de
horarios flexibles, la promocion de pausas activas durante la jornada laboral y
el fomento del uso adecuado de dias de descanso y vacaciones. Se debe
monitorear continuamente el nivel de carga laboral y se realizan ajustes segun
sea necesario para garantizar que el personal pueda cumplir con sus

responsabilidades de manera efectiva sin comprometer su bienestar fisico y
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V.

emocional.

Evaluacion y Seguimiento del Plan

5.1. Indicadores de Exito

Los indicadores de éxito son fundamentales para medir la efectividad del
plan de mejora de la calidad de vida laboral en un hospital. Estos indicadores
seran cuidadosamente seleccionados para reflejar los objetivos especificos del
plan y proporcionardn una medida cuantificable del progreso hacia su
consecucion. Entre los posibles indicadores se incluyen la tasa de rotacion de
personal, el indice de satisfaccién laboral, la reduccion de las tasas de
absentismo por enfermedad, el aumento de la productividad y la mejora en la
percepcion del clima laboral.

Cada indicador sera monitoreado de forma regular y sistematica a lo
largo del tiempo para evaluar su evolucion y realizar comparaciones con los
niveles basales. Se estableceran metas especificas y alcanzables para cada
indicador, lo que permitird medir el éxito del plan y realizar ajustes en la
estrategia segun sea necesario. Ademas, se establecera un sistema de reporte
y seguimiento para documentar los resultados obtenidos y comunicarlos de

manera efectiva a todas las partes interesadas.
5.2. Monitoreo Continuo

El monitoreo continuo del plan de mejora de la calidad de vida laboral
garantizara que se realicen ajustes oportunos y efectivos para maximizar su
impacto y éxito. Se implementaran mecanismos de recoleccion de datos en
tiempo real para obtener informacién actualizada sobre el progreso de las
iniciativas en curso. Estos datos seran analizados de manera regular por un
equipo designado para el seguimiento del plan, que estard encargado de

identificar tendencias, patrones o desviaciones que requieran atencion.

Ademas, se llevaran a cabo reuniones periddicas de revision del plan,
en las cuales se discutiran los resultados obtenidos y se tomaran decisiones
informadas sobre los ajustes necesarios. Estas reuniones proporcionaran un
espacio para el intercambio de ideas y la colaboracion entre los diferentes

actores involucrados en la implementacién del plan. Se establecera un proceso
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claro para la toma de decisiones y la asignacion de responsabilidades para
garantizar que las acciones correctivas se implementen de manera oportuna y
eficaz. En este sentido, el monitoreo continuo permitird mantener el enfoque en
los objetivos del plan y asegurar su alineacion con las necesidades cambiantes

del personal y la organizacion.
5.3. Retroalimentacion del Personal

La retroalimentacion del personal es un componente crucial del proceso
de evaluacion y seguimiento del plan de mejora de la calidad de vida laboral en
un hospital. Se establecera un proceso estructurado y regular para recopilar los
comentarios, opiniones y sugerencias del personal con respecto a las iniciativas

implementadas y su percepcion sobre su eficacia.

Se llevardn a cabo encuestas periédicas, entrevistas individuales y
sesiones de retroalimentacién para brindar a los empleados la oportunidad de
expresar sus preocupaciones, ideas y experiencias relacionadas con el plan.
Se enfatizara la confidencialidad y la apertura en este proceso para fomentar

una participacién franca y honesta por parte del personal.

Los comentarios del personal seran analizados cuidadosamente para
identificar tendencias, patrones y areas de mejora. Se prestar4 especial
atencion a las preocupaciones recurrentes 0 emergentes que puedan requerir
atencion inmediata. Ademas, se tomaran medidas concretas para abordar las
inquietudes del personal y ajustar el plan segun sea necesario en funcion de la

retroalimentacion recibida.

Este enfoque centrado en el personal garantizara que el plan de mejora
de la calidad de vida laboral sea verdaderamente relevante y efectivo para
aquellos que estan directamente afectados por él. La retroalimentacién del
personal servira como un mecanismo valioso para evaluar la percepcion y la
eficacia del plan a lo largo del tiempo, lo que permitira realizar ajustes continuos

para satisfacer las necesidades y expectativas del personal.

Recursos Necesarios y Presupuesto

6.1. Recursos Humanos
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En el marco del plan de mejora de la calidad de vida laboral del personal
asistencial de un hospital, se llevard& a cabo la definicibn de roles y
responsabilidades clave para la implementacién efectiva del plan. Se designara
un equipo multidisciplinario compuesto por representantes de diferentes areas,
incluyendo recursos humanos, salud ocupacional, gestion del talento y

liderazgo de equipos.

Cada miembro del equipo tendra roles y responsabilidades claras y
especificas, que abarcaran desde la coordinacion de actividades y la
supervision del progreso hasta la comunicacion con el personal y la toma de
decisiones estratégicas. Se asignaran lideres de proyecto para cada
componente del plan, quienes seran responsables de guiar y supervisar la

ejecucion de las iniciativas correspondientes.

Ademas, se proporcionara capacitacion y desarrollo continuo al personal
involucrado en la implementacion del plan, con el fin de garantizar una
comprension completa de sus roles y responsabilidades, asi como de las

estrategias y herramientas necesarias para alcanzar los objetivos establecidos.
6.2. Recursos Financieros

Como parte integral del plan de mejora de la calidad de vida laboral, se
realizard una estimacion detallada de los costos asociados con la
implementacion de las diferentes medidas propuestas. Se evaluaran los
recursos financieros necesarios para adquirir equipos ergonémicos, contratar
profesionales de la salud mental, organizar programas de salud y bienestar,
mejorar la comunicacién interna y llevar a cabo otras iniciativas planificadas.

Se establecera un presupuesto especifico para cada componente del
plan, teniendo en cuenta los costos de implementacién, operacion y
mantenimiento a lo largo del tiempo. Se llevard a cabo un andlisis de costo-
beneficio para evaluar la viabilidad y el impacto de cada inversion propuesta,
garantizando la asignacion adecuada de recursos financieros para maximizar
los resultados obtenidos.

Ademas, se exploraran fuentes de financiamiento alternativas, como

subvenciones, donaciones y colaboraciones externas, para complementar los
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recursos disponibles internamente y garantizar la sostenibilidad a largo plazo
del plan. Se estableceran mecanismos de monitoreo y control para garantizar
una gestion eficiente y transparente de los recursos financieros asignados, con
el fin de lograr los objetivos establecidos dentro de los plazos previstos.

6.3. Conclusiones

La implementacion de un plan de mejora de la calidad de vida laboral del
personal asistencial de un hospital brindara resultados significativos. Este proceso
permitira una recapitulacion exhaustiva de los principales hallazgos y resultados
obtenidos. Se estima una mejora palpable en la satisfaccién y el bienestar del
personal asistencial, reflejando un ambiente laboral positivo y una mayor eficiencia
en el desempeifio laboral.

Se estima que los indicadores clave de desemperio reflejaran una tendencia
positiva, evidenciando el impacto positivo del plan en areas como la satisfaccion
laboral, la comunicacién interna, el manejo del estrés y el acceso a recursos de
apoyo psicosocial. A medida que se avance en la implementacion del plan, se
espera obtener datos concretos que respalden estas conclusiones y que nos
permitan seguir adaptando nuestras estrategias para maximizar los beneficios para

el personal.
6.4. Compromisos

Mantener y mejorar continuamente la calidad de vida laboral sera una
prioridad constante para el hospital. Comprometiendo a mantener un monitoreo
riguroso de los indicadores de calidad de vida laboral, utilizando esta informacion
para identificar oportunidades de mejora y realizar ajustes en el plan segun sea
necesario. Ademas, se debera promover una cultura organizacional que valore y
priorice el bienestar del personal, fomentando practicas de trabajo saludables y
creando un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso. Se debera invertir en el
desarrollo profesional del personal y garantizar la asignacion de recursos
adecuados para mantener las medidas y programas implementados. Con el fin de
cultivar un entorno laboral que promueva el crecimiento personal y profesional de
los empleados, contribuyendo asi a una mayor satisfaccion laboral y a una atencién

de calidad para los pacientes.
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Anexo 02: Matriz de consistencia

Titulo: Calidad de vida laboral del personal asistencial del servicio de emergencia y unidad de vigilancia intensiva, Hospital

Talara, 2023.

Formulacion del Problema

Objetivos

Técnicas e instrumentos

¢Cual es la calidad de vida
laboral del personal asistencial
en el Servicio de Emergencia y
Unidad de Vigilancia Intensiva
del Hospital 11 Talara?

Objetivo general:
Determinar la calidad de vida laboral del personal asistencial en el Servicio
de Emergencia y Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital 11 Talara.

Objetivos especificos:

- Describir el ambiente laboral que existe en el personal
asistencial que labora en el Servicio de Emergencia y
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Il Talara.

- ldentificar la relacién que existe del personal asistencial ante
sus superiores en el Servicio de Emergencia y Unidad de
Vigilancia Intensiva del Hospital Il Talara.

- ldentificar las condiciones laborales del personal asistencial
que labora en el Servicio de Emergencia y Unidad de
Vigilancia Intensiva del Hospital Il Talara, Essalud.

- ldentificar la percepcion del trabajo del personal asistencial
en el Servicio de Emergencia y Unidad de Vigilancia
Intensiva del Hospital 1l Talara, Essalud.

- Describir los servicios de apoyo que cuenta el personal
asistencial que labora en el Servicio de Emergencia y
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital 1l Talara,
EsSalud.

Técnica:
La encuesta

Instrumentos:
Cuestionario

Tipo y disefio de la
investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones
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Basica.
Cuantitativa

No experimental
Transversal

Donde:

* M es el personal asistencial
que ingreso a laborar

* O es la calidad de vida laboral

Poblacion

Muestra

Variable independiente

Dimensiones

El tamafio de la poblacion finita lo
conforman 40 del personal
asistencial que laboran en el Servicio
de Emergencia y UVI del Hospital 11
Talara, Essalud — Piura.

En este estudio la muestra fue
integrada por 40, es un muestreo

censal.

Calidad de vida laboral

- Ambiente laboral

- Relacion con los
superiores

- Condiciones
laborales

- Percepcion del
trabajo

- Servicios de
apoyo
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Anexo 03: Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Instrumento Valores Tipo de |Escalade
de estudio conceptual operacional finales variable |[medicion
Percepciones del personal
Ambiente asistencial que trabajaen el
Servicio de Emergenciay | 1,2,3,4y5 o
laboral UVI, con respecto al Cuantitativa
ambiente laboral. o Muy
— Bueno
La calidad de Apremamon_es _ del CUESTIONARIO [21_25]
vida laboral personal asistencial que SOBRE Ordinal
(CVL) o calidad Relacion con los | labora en el Servicio de | oo, 10 | CALIDADDE |® Bueno
de vida en el superiores Emer_gencia y UVI, con 8.9y VIDA LABORAL |® [16 — 20]
trabajo (CVT) se relacion a sus e Regular
refiere a la superiores. (Viera, S. 2023) ° [11 _15]
evaluacion . )
Calidad d subjetiva  que L—a Vzr_'é"me Impresiones del personal e Malo
alidad de ue medida a - asistencial laborando en el -
vida laboral | NceN 195 | traves de un | Condiciones icio d i 11,12,1314y e [05-10]
empleados sobre ; . laborales Servicio de Emergencia y 15
su nivel | cuestionario. UVI, sobre las condiciones
satisfaccion o laborales.
insatisfaccion en
relacién con el |magen del persona|
entorno  laboral asistencial en el Servicio
en el que se Percepcion del de Emergencia y UVI, 16,17,18y 19
desempefian (9). trabajo respecto a la percepcion
de su trabajo aportado.
Consideraciones  que
- tiene el personal que
Serviciosde | yapaia en el Servicio de 20,21y 22
apoyo

Emergencia 'y UVI y los
servicios de apoyo.
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Escuela de
Posgrado

| . .
Anexo 04: Instrumentos

CUESTIONARIO SOBRE CALIDAD DE VIDA LABORAL

OBJETIVO:

Estamos realizando un estudio con el fin de conocer la calidad de vida laboral en
vuestra institucion; para ello, se requiere su opinion sincera. La informacién que se
recoja, sera utilizada exclusivamente para fines académicos y su respuesta sera de

forma personal, confidencial y anénima.
INSTRUCCION:

Marque con una X la respuesta que mejor se ajuste a su opinién. Marque solamente
una respuesta por pregunta; por favor, llene todo el cuestionario, sin dejar de
contestar ninguna de las preguntas. Le agradecemos de antemano su participacion

en el llenado de este cuestionario.

ESCALA DE MEDICION: Ordinal

Edad: Procedencia:
Numero de hijos: Nivel de instruccion:
Estado civil:

Género:
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1.- NUNCA 2.~ CASI NUNCA 3.- AVECES 4 .- CASI SIEMPRE

5.- SIEMPRE

Calidad de vida laboral

Escala de medicion

Ambiente laboral:

1

2

3

4

5

1

¢Considera gque la comunidad tiene una opinién positiva sobre el
personal que trabaja en el Servicio de Emergencia 'y UVI?

2

¢Mantengo comunicacién constante con mis compafieros de trabajo?

3

¢Recibo capacitacion frecuente durante la prestacion de los servicios
de salud?

4

¢La disposicién de equipos de proteccion personal proporciona un
entorno favorable?

5

¢Me siento seguro y protegido contra dafios (fisicos y emocionales?

Relacién con los superiores:

¢Mantengo buena comunicacion con mis superiores?

¢Mi jefe realiza una adecuada supervision?

¢Mi jefe brinda retroalimentacion sobre el desempefo?

OO N

¢Mi jefe solicita nuestras opiniones?

10

¢Mis logros son reconocidos por mi supervisor?

Condiciones laborales:

11

¢ Tengo sobrecarga de trabajo?

12

¢Realizo mucho trabajo no relacionado a mi area?

13

¢ Tengo un buen equilibrio entre el trabajo y la familia?

14

¢El nimero de personal de mi area, es adecuado a mi unidad?

15

¢Mi salario es adecuado para mi trabajo?

Percepcion del trabajo:

16

¢Estoy satisfecho con mi trabajo?

17

¢El trabajo en equipo esta presente en mi unidad?

18

¢Me siento respaldado por los jefes de mi servicio en el trabajo?

19

¢Mi trabajo es efectivo para los pacientes y su vida familiar?

Serv

icios de apoyo:

20

¢Recibo apoyo del personal de servicio (limpieza y seguridad)?

21

¢Cuento con los materiales y equipos adecuados para la atencion de
los pacientes?

22

¢Puedo brindar una buena atencioén al paciente?
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Anexo 05: Validacion y confiabilidad de instrumentos
CARTA DE PRESENTACION

Seiior:

e Mg. Edinson Dante Meregildo Rodriguez - Médico Internista del Hospital Regional
Lambayeque.
e Mg. Fernando Suarez Carrasco Dr. - Docente principal de la Facultad de Ciencias
Administrativas en la Universidad Nacional de Piura.
e Mg. Victor Manuel Olivo Orbegoso - Supervisor y auditor de mantenimiento,
infraestructura, equipos y servicios generales del Hospital Il Talara.
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS COMO JUEZ EXPERTO

Reciba un cordial saludo, es muy grato comunicarnos con usted para expresarle
nuestra consideracién, asimismo, hacer de su conocimiento que, siendo egresado
del Programa académico: Maestria en Gerencia de Servicios de Salud, en la
escuela de Posgrado de la Universidad Sefior de Sipan, requiero validar los
instrumentos, con la finalidad de recoger la informacion necesaria para poder
desarrollar nuestra investigacion. El titulo de la investigacion es "Calidad de vida
laboral del personal asistencial en el Servicio de Emergenciay Unidad de Vigilancia
Intensiva del Hospital Il Talara, Piura, 2023" y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de profesionales especializados para poder aplicar los instrumentos, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
relacionados al estudio. El expediente de validacion, que le hacemos llegar
contiene: Certificado de validez de contenldo de los instrumentos.

Expresandole mirespeto y consideracion, agradecerle por la atencion que dispense
a la presente.

Atentamente.

Viera Sarango Shaira Janina
DNI N° 72257999
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Anexo 05: Certificados de validez de contenido.
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL

1. NOMBRE DEL JUEZ Fernando Suarez Carrasco
PROFESION Licenciado en Ciencias Administrativas
GR,AP O ACADEMICO Doctor en Ciencias Administrativas
(méaximo)
EXPERIENCIA
PRpFESIONAL 20 afos
(ANQS)
2. Docente principal de la Facultad de Ciencias
CARGO Administrativas de la Universidad Nacional de

Piura

Titulo de la Investigacion:

Calidad de vida laboral del personal asistencial en COVID hospitalizacion del
Hospital Il Talara, Piura, 2021.

3. DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y . . .
3.1 APELLIDOS Shaira Janina Viera Sarango
PROGRAMA DE ] . .
3.2 POSTGRADO Maestria en Gerencia de Servicios de Salud
1. Guia de entrevista ()
2. Cuestionario (X)
4. INSTRUMENTO 3. Lista de Cotejo ()
EVALUADO .
4. Diario de campo ()
5. Ficha documental
5. OBJETIVO DEL Medir la calidad de vida laboral del personal
INSTRUMENTO asistencial en COVID hospitalizacién del Hospital 11
Talara, Essalud.
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A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas

para que Ud. los evallle marcando con un aspa (X) en “A” si estd de ACUERDO o en

“D” si estda en DESACUERDO, si estd en desacuerdo por favor especifique sus

sugerencias

DIMENSION / ITEMS Pertinencia' |Relevancia? | Claridad® | Sugerencia
N° | Ambiente laboral: Si NO | SI | NO | SI | NO
1 ¢Considera que la comunidad tiene
una opinion positiva sobre el
personal que trabaja en COVID X X X
hospitalizacion?
2 | ¢Mantengo comunicacion constante X X X
con mis comparieros de trabajo?
¢Recibo capacitacion frecuente
3 |durante la prestacion de los X X X
servicios de salud?
4 |;La disposicion de equipos de
proteccion personal proporciona un X X X
entorno favorable?
5 |¢Me siento seguro y protegido
contra dafos (fisicos y X X X
emocionales?
N° | Relacion con  los : : "
X ) Sl NO | SI | NO | SI | NO
Superiores:
6 |iMantengo buena comunicacion
con mis superiores? X X X
7 ¢(Mi jefe realiza una adecuada
supervisiéon? X X X
8 |¢Mi jefe brinda retroalimentacion
sobre el desempefio? X X X
9 |¢Mi jefe  solicita  nuestras
opiniones? X X X
10 ¢Mis logros son reconocidos por mi
supervisor? X X X
N° | Condiciones laborales: | si | NO | ST | NO | SI | NO
11 |;Tengo sobrecarga de trabajo? X X X
12 ¢Realizo mucho trabajo no
relacionado a mi area? X X X
13 ¢Tengo un buen equilibrio entre el
trabajo y la familia? X X X
14 ¢El nmero de personal de mi area,
es adecuado a mi unidad? X X X
15 |;Mi salario es adecuado para mi
trabajo? X X X
N° | Percepcion del - .
: Sl NO | SI | NO | SI | NO
trabajo:
16 |;Estoy satisfecho con mi trabajo? X X X
17 |:El trabajo en equipo esta presente
en mi unidad? X X X
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al paciente?

18 |;Me siento respaldado por los jefes
de mi servicio en el trabajo? X X X
19 ¢{Mi trabajo es efectivo para los X X X
pacientes y su vida familiar?
N° | Servicios de apoyo: sSi INO | Si| NO |sil| NO
20 ¢Recibo apoyo del personal de X X X
servicio (limpieza y seguridad?
21 |:Cuento con los materiales y
equipos adecuados para la atencién X X X
de los pacientes?
22 | ;Puedo brindar una buena atencion
¢ X X X

El presente instrumento es (precisar si hay suficiencia): DE ACUERDO

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

15 de diciembre del 2022.

No aplicable [ ]

" Or. Famaando Suarez Camastee
4{\ ‘ REG. LINIC. DE COLEG. N° 5461
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL.

1. NOMBRE DEL JUEZ Victor Manuel Olivo Orbegoso
PROFESION Licenciado en Ciencias Administrativas
GRADO ACADEMICO | Magister en Administracion con mencion en
(maximo) Gerencia Empresarial
EXPERIENCIA
PROFESIONAL 07 afos
(ANOS)

2. Supervisor y auditor de mantenimiento,
CARGO infraestructura, equipos y servicios generales del

Hospital Il Talara.

Titulo de la Investigacion:

Calidad de vida laboral del personal asistencial en COVID hospitalizacion del
Hospital Il Talara, Piura, 2021.

3. DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y . . .
3.1 APELLIDOS Shaira Janina Viera Sarango
PROGRAMA DE . . -
3.2 POSTGRADO Maestria en Gerencia de Servicios de Salud
6. Guia de entrevista ()
7. Cuestionario ( X)
4. INSTRUMENTO 8. Lista de Cotejo ()
EVALUADO .
9. Diario de campo ()
10. Ficha documental
5. OBJETIVO DEL Medir la calidad de vida laboral del personal
INSTRUMENTO asistencial en COVID hospitalizacion del Hospital Il
Talara, Essalud.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. los evalie marcando con un aspa (X) en “A” si esta d¢ ACUERDO o en
“D” si estda en DESACUERDO, si estd en desacuerdo por favor especifique sus
sugerencias

DIMENSION / ITEMS | Pertinencia' |Relevancia? | Claridad® | Sugerencia |
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N° | Ambiente laboral: SI | NO | SI | NO |SI |NO
1 |¢Considera que la comunidad tiene
una opinion positiva sobre el
personal que trabaja en COVID X X X
hospitalizacién?
2 ¢Mantengo comunicacion constante X X X
con mis compafieros de trabajo?
¢Recibo capacitacion frecuente
3 |durante la prestacion de los X X X
servicios de salud?
4 |;La disposicion de equipos de
proteccion personal proporciona un X X X
entorno favorable?
5 |cMe siento seguro y protegido
contra  dafios (fisicos y X X X
emaocionales?
N° | Relacion con  los ‘ ‘ :
X . Sl NO [ SI | NO | SI | NO
superiores:
6 |¢Mantengo buena comunicacion
con mis superiores? X X X
7 ¢(Mi jefe realiza una adecuada
supervision? X X X
8 |¢Mi jefe brinda retroalimentacion
sobre el desempefio? X X X
9 ¢Mi  jefe  solicita  nuestras
opiniones? X X X
10 |¢Mis logros son reconocidos por mi
supervisor? X X X
N° | Condiciones laborales: | si | NO | ST | NO | SI | NO
11 |;Tengo sobrecarga de trabajo? X X X
12 |(Realizo mucho trabajo no
relacionado a mi area? X X X
13 ¢Tengo un buen equilibrio entre el
trabajo y la familia? X X X
14 ¢El nimero de personal de mi érea, X X X
es adecuado a mi unidad?
15 ¢Mi salario es adecuado para mi X X X
trabajo?
N° | Percepcion del - - -
: Sl NO [ SI | NO | SI | NO
trabajo:
16 |;Estoy satisfecho con mi trabajo? X X X
17 ¢El trabajo en equipo esta presente
en mi unidad? X X X
18 ¢Me siento respaldado por los jefes
de mi servicio en el trabajo? X X X
19 ¢(Mi trabajo es efectivo para los
pacientes y su vida familiar? X X X
N° | Servicios de apoyo: Si | NO | Si| NO | si|NO
20 ¢Recibo apoyo del personal de X X X

servicio (limpieza y seguridad?
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21 |iCuento con los materiales y
equipos adecuados para la atencion X X X
de los pacientes?

22 | :Puedo brindar una buena atencién
al paciente?

X X X

El presente instrumento es (precisar si hay suficiencia): DE ACUERDO

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

15 de diciembre del 2022.

-------
-------
-----------

Vietor Monuel Olivo Orbegozo
MECANICO ELECTRICISTA
4 lﬂGmtROCIP: 75597
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Anexo 06: Carta de autorizacion

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

ASUNTO: AUTORIZACION PARA EJECUCION DE MI
INVESTIGACION DE MAESTRIA EN LA INSTITUCION

RESTALITTALARA
DRA.
MAGALY DAVALOS QUINTANILLA 17 ENE 2023
DIRECTORA DEL HOSPITAL Il TALARA — ESSALUD. RECIBIOG
HORA..?:_-_:_—Q.,_:.POR.--AE!.'.-...

Yo, SHAIRA JANINA VIERA SARANGO, egresada de la Escuela de Posgrado
en la Universidad Senor de Sipan, identificada con DNI 72257999 y domiciliada
en Asent. H. Maria Auxiliadora de los Cristianos Mz B Lt 17, distrito de Parinas,
provincia de Talara y departamento de Piura; ante Ud., con el debido respeto me
presento y expongo:

Que, como parte de mi formacion posgraduada en el programa académico de la
Maestria en Gerencia en Servicios de Salud en la Universidad Senor de Sipan,
debo presentar un trabajo de investigacion, para lo cual requiero su autorizacion
para el desarrollo de mi estudio denominado “Calidad de vida laboral del
personal asistencial en el Servicio de Emergencia y Unidad de Vigilancia
Intensiva del Hospital Il Talara — Piura”, el cual, no afectara a la institucion en
ningun aspecto, siendo esto netamente académico.

Agradezco anticipadamente, expresandole mi especial consideracion y estima
personal.

Piura, 17 de enero del 2023.

SHAIRA JANINA VIERA SARANGO
DNI 72257999

-

Adjunto:

- Modelo de carta de autorizacion para el recojo de informacion
- Copia de DNI
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Anexo 07: Cartas de aceptacion

~ BICENTENARIO
7 PERU 2021

N BBy o~ K
- S AFK EsSalud z
Gobierno del Peri “

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Talara, 24 de Enero 2023

°001- C.-HII-ESSALUD-TALA

LT eSS EALUD

SENORA DOCTORA: i RERARRIENCIAL DuRa

MAGALY DAVALOS QUINTANILLA RREECION

DRECTORA - 2 6 ENE 2023

HOSPITAL I ESSALUD TALARA :

PRESENTE.- W B 0 0 65 B D §
tuora: i 2pes pon. (K.

ASUNTO:ACEPTACION DE PERMISO PARA EJECUCION DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

De mi especial consideracion:

Me es grato dirigirme a usted para hacerle llegar mi cordial saludo y a la vez
informarle con respecto a la solicitud S/N presentada a su despacho por la
Licenciada SHATRA JANINA VIERA SARANGO, y derivada a esta oficina con
fecha de recepcion 21/01/2023, quien solicita permiso para llevar a cabo la
ejecucién del proyecto de Tesis de Investigacién: “CALIDAD DE VIDA
LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL EN EL SERVICIO DE
EMERGENCIA Y UNIDAD DE VIGILANCIA INTENSIVA DEL HOSPITAL II
TALARA”.

Esta jefatura da por ACEPTADA dicha solicitud, al uso de dicha informacién
nica y exclusivamente para contribuir a la elaboracién de investigacién con
fines académicos. Se solicita se garantice la absoluta confidencialidad de la
informacién recabada.

Asi mismo se hace extensivo a las dreas correspondientes donde ejecutara dicho
proyecto de investigacién.

Sin otro particular. Quedo de usted.

Atentamente

Ve
A
. Dra. Ménicd J. Falcén Coronado
Jefe Capacitacidn, Investig. yt Docencia

CMP 64138 RNE 35476
Hospital IT EsSalud Talara
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del Empleo

“Afo de la Unidad, la Paz y el Desarrotlo”

NIT. 2105-2023-042

Talara, 27 de Enero de 2023.

CARTA N° 005-DHT-II-ESSALUD-TALARA-2023.

Sefiorita

Shaira Janina Viera Sarango
Presente.-

Asunto . Tesis de Investigacién

De mi consideracion:

Es grato dirigirme a Usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez, hacerle
llegar la Nota N° 001- OF.CAPAC.HII- ESSALUD-TALARA-2023, emitida por la
Jefa de Capacitacion Dra. Moénica Falcdén Coronado, aceptando su solicitud
sobre Investigacion para Proyecto de Tesis.

Sin otro particular me despido de Usted.

Atentamente

Dra. Hlagaly
Jra gty

GNP A 1
SPITAL
MO 20 ASISFENCIAL PIURA
A essatlud

MDQ/aaf
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Anexo 08: Aprobacion del Informe Final

ACTA DE APROBACION DEL ASESOR.

Yo Dra. Chavarry Ysla Patricia del Rocio, quien suscribe como asesor designado
mediante Resolucion de Facultad N° 927-2023/EPG-USS , del proyecto de investigacion
titulado CALIDAD DE VIDA LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL SERVICIO
DE EMERGENCIA Y UNIDAD DE VIGILANCIA INTENSIVA DEL HOSPITAL Il TALARA,
2023., desarrollado por el estudiante Shaira Janina Viera Sarango, egresada del
programa de estudios de MAESTRIA EN GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD, acredito
haber revisado, realizado observaciones y recomendaciones pertinentes, encontrandose

expedito para su revision por parte del docente del curso.

En virtud de lo antes mencionado, firman:

Chavarry Ysla Patricia del Rocio DNI: 16658907 w U (ﬂ,/

Pimentel, 13 de diciembre de 2023.
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Anexo 09: Evidencias de la ejecucion

Servicio de Emergencia — Hospital Il Talara, Essalud
Espacio de trabajo en el que se recolectaron los datos del trabajo de investigacion.

ESTAMOS
OMPROMETIDOS

Servicio de UVI - Hospital Il Talara, Essalud
Espacio de trabajo en el que se recolectaron los datos del trabajo de investigacion.
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Personal asistencial (enfermeras) en el Servicio de Emergencia, desarrollando el
cuestionario Calidad de Vida Laboral.

Personal asistencial (técnico en enfermeria) en el Servicio de Emergencia, desarrollando

el cuestionario Calidad de Vida Laboral
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Personal asistencial (enfermera) en el Servicio Unidad de Vigilancia Intensiva,

desarrollando el cuestionario Calidad de Vida Laboral.

Personal asistencial (médico) en el Servicio Unidad de Vigilancia Intensiva, desarrollando

el cuestionario Calidad de Vida Laboral.
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Codige: F3.PP2-PR.OZ
ACTA DE SEGUNDO CONTROL —
DE REVISION DE SIMILITUD DE | Y5™°™ oz
LA INVESTIGACION Fecha: 18/04/2024
Hoja: ldel

Yo, Nila Garcia Clavo, Jefe de Unidad de Investigacion de Posgrado, he
readlizado el segundo confrol de originalidad de la investigacion, el
mismo que esta dentro de los porcentajes establecidos para el nivel de
Posgrado segin la Directiva de similifud vigente en USS; ademdas certifico
que la wversion gue hace entrega es la wversion final del informe
fitulado: CALIDAD DE VIDA LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL
SERVICIO DE EMERGENCIA Y UNIDAD DE VIGILANCIA INTENSIVA, HOSPITAL
Il TALARA, 2023 elaborado por el (los) estudiante(s] VIERA SARANGO
SHAIRA JANINA.

Se deja constancia que la investigacidn antes indicada tiene un indice de
similitud del 18%, verificable en el reporte final del andlisis de originalidad

mediante el software de similifud TURNITIM.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias deftectadas
no consfituyen plagio v cumple con lo establecido en la Directiva sobre
indice de similifud de los productos académicos y de investigacion
vigente.

Pimentel, 20 de junio de 2024.

|I. f ]
—a y
i

I-I g g Dra. Nila Ga.rcia Clavo

Jefe de Unidad de Investigacion
Posgrado
DNIN°® 43815291
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