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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo por objetivo general determinar la relacion
entre la politica de personal y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico
Coishco, Essalud, Chimbote, 2021. La investigacion fue de tipo béasica, de enfoque
cuantitativo, se empled un disefio no experimental, de tipo transversal, y de nivel
descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 50 trabajadores,
aplicando un muestreo censal y se aplicé un cuestionario como instrumento de
recoleccion a través de la técnica de la encuesta. Segun los resultados encontrados
se concluy6 que existe relacion directa entre la politica de personal y la calidad de vida
en el trabajo en el Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021, en un grado de
correlacion positiva moderada ya que el coeficiente obtenido fue de 0,414, por lo que,
al implementar mejores politicas de personal, mejorara la calidad de vida en el trabajo

en el Centro Médico Coishco.

Palabras clave: politica de personal, calidad de vida en el trabajo, motivacion, flujo de

recursos humanos, compensacion laboral

Vii



Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between the
employee politic and the quality of life at work in Coishco Medical Center, Essalud,
Chimbote, 2021.The research was basic, quantitative focus, a non-experimental was
used, cross-sectional, descriptive and correlational design. We worked with a sample
of 50 collaborators, applying a census sampling and a questionnaire as a collection
instrument through the survey technique was applied. According to the results found, it
was concluded that there is a direct relationship between employee politic and quality
of life at work in in Coishco Medical Center, Essalud, Chimbote, 2021, in a moderate
positive degree of correlation because the coefficient obtained was 0.414, therefore, by
developing better employee politics, quality of life at work will improve in Coishco
Medical Center.

Keywords: employee politic, quality of life at work, motivation, human resource flow,

work compensation
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l. INTRODUCCION

El Centro Médico Coishco, Essalud, a raiz del confinamiento por la COVID-19 ha
tenido que modificar las politicas del personal y producto de ello se han venido
atravesando una serie de probleméaticas organizacionales que estaria afectando a los
empleados en su calidad de vivir y a través de entrevistas con los mismos se ha
logrado percibir que estos no reciben evaluacion acerca de su desempefio, en los
altimos seis meses ninguno ha sido promovido o ascendido, asi mismo, muchos
manifiestan que los planes de carrera no son brindados con meritocracia y, ademas
manifiestan que no se les da un reconocimiento verbal aun y cuando se sobre
esfuerzan laboralmente y abarcan actividades que no necesariamente les competen,
en este sentido, algunos comentan que no tienen motivacion para seguir brindando
mayor esfuerzo y prefieren dedicarse Unicamente a su labor sin importar que otro

comparniero les solicite ayuda.

Esta situacion ha ocasionado que los colaboradores no consideren que su
ambiente laboral cubra sus expectativas e interesen, puesto que, como algunos
refirieron el interés de sus superiores por su bienestar y labores solo va destinada para
ciertos colaboradores que ellos consideran son los favoritos y aun y cuando ellos dan
el mismo esfuerzo y hasta méas su labor no es reconocida, lo cual, ha desencadenado
estrés en los mismo por el escaso apoyo que perciben de sus superiores. En este
sentido, de no abordarse esta problematica es posible que los colaboradores a corto
plazo empiecen a desarrollar desgaste ocupacional y con ello su productividad y
desempeiio vaya disminuyendo hasta que decidan renuncian o mantenerse dentro de
la empresa, pero aportando lo minimo para poder continuar laborando aun y cuando

ello pueda desencadenar estrés y depresion.



Segun Diario Gestion (2015) muestra que la situacion de los trabajadores peruanos
ha cambiado, si bien aspectos econdmicos como los salarios y las prestaciones siguen
dominando la busqueda y seleccién de nuevos puestos de trabajo, hay otro factor que
avanzay es el de que se haga una mejora de vida en el ambito de trabajo.

La Organizacion Internacional del Trabajo (2020), manifestd que el trabajo es
rentable y digno, siempre y cuando cumpla con ciertas caracteristicas, como la
equidad, la seguridad y el respeto por la integridad del colaborador, ya que estas
permitiran el equilibrio emocional, psicolégico y social, todo ello hace menciéon a la
forma de vivir es decir a la calidad laboral. Lo cual, se refiere a cuando se tiene la
oportunidad de trabajar en una organizacion, esta nos permita generar ingresos,

estabilidad, desarrollo personal y socializacion.

Luego del analisis de la problemética actual, el problema general planteado para la
investigacion es ¢ Qué relacion existe entre la politica de personal y la calidad de vida
en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 20217 y como problemas
especificos ¢Qué relacion existe entre el flujo de recursos humanos y la calidad de
vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote,20217?; ¢ Qué relacion
existe entre la educacion y desarrollo y la calidad de vida en el trabajo del Centro
Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 20217?; ¢ Qué relacion existe entre los sistemas
de trabajo y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud,
Chimbote, 20217?; ¢ Qué relacion existe entre la compensacion laboral y la calidad de

vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 20217.

La presente investigacion tiene una justificacidbn por conveniencia ya que permite
conocer los niveles de las variables politica de personal y calidad de vida en el trabajo
y de esta forma la institucién en estudio pueda tomar decisiones para mejorarlos y
permitirle bloquear alguna problematica; justificacion de relevancia social debido a que
puede ser un aporte beneficioso a los trabajadores del Centro Médico Coishco,
Essalud, pues se puede reducir el principal problema que aquejan los trabajadores y
ayudar a crear un mejor ambiente laboral. Es practica ya que el trabajo de investigacion

se pone a disposicion de directores y gerentes de la empresa para su gestion, para



que mejore el tema investigado; también desde una perspectiva tedrica, esta
investigacion ayudara a fortalecer la base tedrica de las variables anteriores y también
se puede utilizar como base para futuras investigaciones; y por ultimo se justifica por
su utilidad metodolégica ya que el aporte de esta investigacion es que se han
construido instrumentos del autor que son validados por juicio de expertos y confiables

debido a que se aplico prueba piloto y estadigrafo alfa de Cronbach.

Asi mismo, la finalidad de la investigacion plante6 determinar la relacion entre la
politica de personal y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco,
Essalud, Chimbote, 2021. Mientras que a nivel especifico los objetivos a cumplir son:
Determinar la relacion entre el flujo de recursos humanos y la calidad de vida en el
trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021.; Determinar la relacion
entre la educacién y desarrollo y la calidad de vida en el trabajo de los trabajadores
del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021.;Determinar la relacion entre los
sistemas de trabajo y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco,
Essalud, Chimbote, 2021 y Determinar la relacion entre la compensacion laboral y la

calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021.

Finalmente se propuso la hip6tesis general: Existe relaciéon directa entre la politica
de personal y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud,
Chimbote, 2021. Y como hipétesis especificas Existe relacion directa entre el flujo de
recursos humanos y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco,
Essalud, Chimbote, 2021; Existe relacion directa entre la educacion y desarrollo y la
calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021;
Existe relaciéon directa entre los sistemas de trabajo y la calidad de vida en el trabajo
del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021; Existe relacion directa entre la
compensacion laboral y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco,
Essalud, Chimbote, 2021.



. MARCO TEORICO

Considerando lo anterior, entre los aportes internaciones se ha revisado el de
Sanchez, Sanchez, Barbosa, Guimardes & Porto (2019) quienes llevaron a cabo una
investigacion que titularon “/Impacto de la salud en la calidad de vida y el trabajo de
profesores universitarios de diferentes areas del conocimiento” (articulo cientifico).
Esta tuvo como proposito de la investigacion examinar el impacto que posee la calidad
de vida laboral (QWL) como un determinante para la eficacia de la gerencia en las
organizaciones empresariales. Para ello eligieron un caso de Nigeria y utilizaron un
cuestionario y la escala de Likert para la calificacion de los datos encuestados e
hicieron uso de la prueba de analisis de varianza ANOVA. Los resultados arrojaron
gue existen factores que afectan el logro de la calidad de vida laboral (QWL) en Nigeria
Breweries Plc Lagos, los cuales, segun los encuestados son: actitud de los empleados
individuales, el entorno organizacional interno y externo, falta de oportunidades
profesionales para los empleados para el avance y el enriquecimiento de sus
cualidades de habilidades. Otros factores incluyen, la naturaleza del trabajo si es muy
arriesgado o no. El estrés asociado con las tareas o trabajos, entre otros. De hecho
220 de 342 (0 64,32%) opino firmemente que estos factores estan afectando la calidad
de vida del trabajo. Por tanto, esta tesis es importante porque demuestra la importancia

de la calidad de vida laboral y como ésta afecta a los trabajadores y a su desempefio.

Segun Lumbreras et al. (2020) en su articulo “Influencia de la calidad de vida laboral
sobre la productividad de trabajadores de hospitales publicos de México: una vision
desde la gestion directiva”. Donde la puntuacion de gestion directiva, calidad de vida
laboral y direccién operativa en los colaboradores de Tlaxcala tuvieron minima
significancia. Los colaboradores que enfatizaron observar una gestion directiva
aceptable y con enfoque en el mejoramiento del centro de trabajo en el aspecto
ambiental aumentaron la probabilidad de distinguir una excelente calidad de vida
laboral en 2.7 veces, y declararon que el 69% de los participantes clasificaron a la

direccidn operativa como adecuada.



Segun Orgambidez et al. (2019), en su articulo "Antecedentes de la calidad de vida
laboral en una muestra de profesionales de la salud en el sur de Espafia”, mostraron
la direccion de la calidad de vida de los trabajadores de la salud en el lugar de trabajo.
Para ello, muestran que la seguridad y la higiene estan relacionadas con la calidad de
vida laboral en el lugar de trabajo y la productividad de la organizacion. Medir la
participacion conduce a la autoeficacia que afecta el compromiso de médicos y

enfermeras y, en cierta medida, afecta la satisfaccion.

De acuerdo a Molina et al. (2018), en su articulo “Analisis de calidad de vida laboral
y competitividad en empresas de servicios turisticos”, donde su estudio tiene como
objetivo comparar la percepcion entre gerentes y trabajadores operativos respecto a
la relacion e influencia de la calidad de vida laboral en la competitividad en las
entidades de servicios turisticos, especificamente las del sector hoteleria. De acuerdo
a los resultados obtenidos se encontré diversas semejanzas en la percepcion de la
calidad de vida laboral y la competitividad. Sin embargo, se demuestra una relacion
medianamente significativa entre ambas variables desde la perspectiva de los

trabajadores y una relacion casi nula bajo la percepcién de los gerentes.

De igual forma, Oliveira, Sinesio & Poli (2020) llevaron a cabo un estudio
denominado “Antecedentes para el bienestar en el trabajo: confianza y politicas de
gestion de personas” (articulo cientifico). Este tuvo como proposito investigar en
cuanto al impacto que poseen las politicas de gestion de personas y la confianza
organizacional en cuanto al bienestar dentro del area de trabajo. Este estudio fue
realizado a través del cuestionamiento de 212 trabajadores en las distintas
organizaciones que respondieron con confiabilidad y validez a los instrumentos:
cuestionarios. Los resultados del estudio fueron expuestos segun sus términos de
contribuciones para la ampliacion del conocimiento en el area de la conducta y sus
implicaciones en el area de la gestidn y politicas de personal. Al final, se concluy6 que
la importancia de instaurar politicas de personal adecuadas se haya en que, en la
medida de que el empleado experimenta emociones positivas en su trabajo, va a
expresar sus potencialidades, tomara mas confianza y su desempefio laboral

aumentara.



Partiendo de lo anterior, el aporte de esta investigacion se da en su escala de
percepcion de Politicas de gestion personal, la cual podra ser usada de guia para la
elaboracion de los instrumentos de este estudio, ya que los factores que se evallan
en ella corresponden en multiples ocasiones con los indicadores seleccionados para

las dimensiones de la variable politica de personal.

Lopez (2018) mostré6 en su estudio "Calidad de vida y productividad de los
profesionales de enfermeria atendidos por el Centro de Cirugia del Hospital Cayetano
Heredia de Lima-2018". Estas variables estdn estrechamente relacionadas con los
profesionales de enfermeria del Centro de Cirugia del Hospital Cayetano; pues entre
ellas, cuando mejoren la calidad de vida, su desempefio laboral aumentara
significativamente; por lo tanto, se concluye que esta relacion es por la situacion

anterior en gran parte positiva.

Reyes (2017) en su trabajo de tesis "Satisfaccién de vida y calidad de vida laboral"
de la Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional de San Marcos, Perua. El
estudio concluyé que los profesores de las instituciones educativas nacionales no
estan satisfechos con el nivel de vida general. La insatisfaccion con la relacion con los
padres mejorard la relacion con los compafieros y la organizacion para la que trabajan.
Los profesores que laboran en los colegios no tienen una evaluacion alta o baja de la

calidad del trabajo y la vida.

Ahora, en el Aporte Nacional, se revisa el trabajo de investigacion de Ortiz, Pineda
& Vargas (2020), titulado "Calidad de vida laboral y sindrome de desgaste laboral de
los empleados del sector retail metropolitano de Lima" (Articulo Cientifico). Tiene como
objetivo vincular el sindrome de burnout de los empleados del sector retail del
Metropolitano de Lima con la calidad de vida. La investigacion es descriptiva y
relacionada con el disefio experimental y transversal, el cuestionario se aplicé a 129
colaboradores. Todo esto les permitié obtener los siguientes resultados: "La dimension
calidad de vida laboral se encuentra en un nivel bajo; de esta manera, en la dimension
integracion con la dimension laboral, el 55,8% de los colaboradores dijo que el grado

de integracion es bajo, y El 79,1% de la satisfaccion laboral es baja. El 73,6% tiene



baja felicidad laboral y el 77,5% de su nivel de gestion del tiempo libre es bajo. En
cuanto al apoyo al sistema de trabajo, el 41,9% de los empleados se encuentran en
un nivel intermedio. En materia de seguridad laboral, el 62,8% se encuentra en un nivel
alto. En términos de desarrollo personal de los empleados, los niveles bajo y medio
representaron cada uno el 38,8% “. Esto permitio concluir que se requiere una revision
de la calidad de vida laboral, ya que sus bajos niveles estan afectado personal y

profesionalmente a los trabajadores.

Esta tesis es relevante porque muestra como afecta la calidad de vida laboral a los
trabajadores, la cual es una de las variables que son objeto de interés para la

investigacion en curso.

Segun Layza (2018) en su trabajo de tesis titulado "Politica de personal y movilidad
del personal en el Area de Cobranza del Banco de Crédito del Per( Distrito Telefonica
de Trujillo 2017", su propésito es determinar la relacién entre la politica de personal y
la movilidad de los empleados. Tuvo un disefo descriptivo transversal no experimental.
La conclusion es que la politica de personal ayuda a reducir la rotacién de personal al
establecer las condiciones organizacionales, permitiendo la aplicacién, desarrollo y
completa satisfaccion de los empleados, y la realizacién de los objetivos personales

de la entidad.

De igual manera, se realizé la revision del estudio de Huidobro (2020) titulada
“Motivacion y calidad de vida laboral en la satisfaccion laboral segun personal sanitario
en épocas de Covid-19, Lima-2020”, Universidad César Vallejo, Lima—Peru (tesis).
Presenté como propésito principal “la determinacion de la calidad y motivacién laboral
y su influencia sobre satisfaccion laboral”’. Esto les permitié construir un estudio con
enfoque cuantitativo, con método aplicado hipotético deductivo y un disefio causal y
probabilistico. Tuvo una muestra de 107 trabajadores sanitarios a los que se aplicaron
tres instrumentos. Como resultados se obtuvo que con un alfa menor a .005, por tanto,
el entusiasmo y la calidad de vida laboral inciden importantemente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la salud. Por tanto, segun personal de salud, durante

Covid-19 y Lima-2020, la motivacion y la calidad de trabajo y de vida inciden directa y



significativamente en el estrés laboral, en la relacibn con comparieros y jefes, esta
proporcion oscila entre 26% y 48,5%. Esto demuestra la importancia que es mantener

una calidad de vida en el trabajo 6ptima y motivar constantemente al trabajador.

Esta investigacion es relevante ya que no sélo emplea una de las variables que
son objeto de interés, sino que muestra su relacion con la motivacion, que forma parte

de los indicadores de la investigacién que se esta desarrollando.

Con el propésito de conocer un poco mas las variables de estudio, tenemos a
Cuesta (2012) a que define la politica de personal como como un conjunto de
estrategias desarrolladas por el area de recursos humanos para la captacion de
colaboradores que puedan cubrir las necesidades organizacionales, asi mismo, estas
estrategias se orientan a mantener los colaboradores satisfechos dentro de la

organizacion a fin de evitar la rotacion laboral.

Segun Ribeiro (2017) es una informacion basica que debe mantener actualizada y
que siempre debe estar a disposicion de cualquier trabajador por parte del
departamento de recursos humanos, ya que en ella se expresa de forma explicita todo
lo referente al trabajo que realizaré la emplea y las condiciones bajo el cual lo hara.
Esto también debe incluir los beneficios de forma detallada para que el trabajador
entienda qué recibira a cambio de seguir las reglas y normas expresadas en las

politicas de personal de la empresa a la que se incorpora.

A su vez, las politicas del personal segun lo expresado por Oliveira, Sinesio & Poli
(2020) han experimentado diversas transformaciones en los ultimos afios, puesto que
siempre ha existido la globalizacion empresarial, el desarrollo tecnolégico y los
intensos movimientos de calidad y productividad. Sin embargo, los individuos difieren
en como se comportan, deciden, laboran, ejecutan y mejoran las actividades que
poseen; variacion que depende, en parte, tanto de las politicas como lineamientos de
la organizacion que guardan relacion con la gestion de personas. De tal modo, que las
politicas del personal presentan su aporte, conceptual y practico, cuando poseen como
objetivo ayudar al individuo a tener una vida humana mas saludable y con resultados

mucho mas veraces de productividad, desarrollo, calidad y competitividad sostenible



dentro de la empresa. De hecho, las politicas de personal son tan importantes que los
estudios llevados a cabo por Demo en el 2008 afirman que las dimensiones de esta
variable tienen que ver con la formacion, desarrollo y educacién, condiciones de
trabajo y un sistema de compensacion y recompensas. Esto derivd en que mas tarde,
Demo desarrollard una Escala de opiniones sobre politicas de gestion de personal
(EPPGP) para medir el conocimiento de los empleados sobre las politicas de gestion
de personal que son implementadas por implementado en las organizaciones. Luego,
el propio Demo et al. (2011) anexaria a esos aspectos politicos del reclutamiento y la
seleccion, y evaluacién de desempefio y habilidades.

De la misma forma Wayne y M (2010) sefialan que “Es la esencia de la
productividad organizacional. Consiste en un conjunto de tareas que deben ser

desarrolladas para que la organizacion pueda lograr sus metas y objetivos.”.

Cuervo (2015), considera que ‘las politicas son todas las pautas internas
formuladas por una institucion o entidad para llevar a cabo actividades de manera

efectiva y mejorar la competitividad”.

Asi mismo, “de la politica y el disefio del cargo de trabajo es la descripcidn detallada
y especifica de la metodologia de trabajo, de las relaciones interna y del contenido, lo
cual tiene el fin de cumplir requerimientos sociales, tecnolégicos, personales del
ocupante del cargo y empresariales”. De igual forma, el autor indica que “Este es un
proceso que toda organizacién debe seguir para poder desempefiar un puesto
especifico a través de las tareas necesarias, que involucra el contenido del puesto, las
calificaciones ocupadas y las recompensas de cada puesto satisfaccion organizacional

y de las necesidades de los trabajadores.” (Chiavenato, 1999).

Por otro parte, (Werther & Davis, 2008), “El trabajo no es solo una determinada
cantidad de tareas registradas en la tabla de andlisis de responsabilidades y acciones,
porque, en el siglo XXI, la forma en que se disefie el trabajo de una empresa
determinara su éxito e incluso la posibilidad de supervivencia en su mercado. Para los

autores, los puestos bien disefiados tienen un valor e importancia porque a menudo



proporcionan la tarea basica de atraer y retener una fuerza laboral activa capaz de

generar productos que tienen una buena calidad.”.

De acuerdo a las dimensiones de politica de personal se ha considerado la teoria
presentada por Cuesta (2012) donde cuatro dimensiones son planteadas:
Compensacion laboral, Educacion y desarrollo, Flujo de recursos humanos y Sistemas
de trabajo.

Con respecto a las teorias de politica de personal, se ha considerado la Teoria de
Herzberg o teoria de la higiene motivacional o teoria de dos factores. Sefialé que “el
desemperio de las personas en el trabajo estd muy relacionado con la satisfaccion que
se tiene en el entorno laboral ". Herzberg utiliza su teoria para explicar que los
individuos en el ambiente laboral pueden sentirse insatisfechos y satisfechos al mismo

tiempo, y que ambos factores tienen secuencias separadas (Alrawabhi et al., 2020).

En cuanto a la segunda variable de estudio, se encuentra calidad de vida en el
trabajo o QWL (por sus siglas en inglés Quality Work of live), la cual de acuerdo con
Hipdlito, Masson, Monteiro & Gutiérrez (2017) implica la comprension integral y
comprometida de las condiciones de vida en el entorno de trabajo, en esto son
incluidos aspectos de bienestar, como lo son: la garantia de salud, seguridad social,
fisica, mental, para llevar a cabo las tareas con seguridad y buen uso de energia
personal (p.190). Lo que quiere decir que, la calidad de vida en el trabajo implica una
alta tasa de compromiso, tanto de la empresa como del trabajador para que sea
optima.

Asimismo, segun lo planteado por Kara, Kim, Lee, & Uysal (2018) la calidad de
vida laboral representa el nivel de libertad que tienen los empleados para asegurar que

sus funciones laborales coincidan con sus necesidades e intereses personales (p.2).

Es asi como el QWL es un programa que ha sido disefiado para elevar la

satisfaccion de los empleados con su entorno de trabajo junto a su productividad.

Del mismo modo, la calidad de vida en el trabajo segun lo que han planteado

Kwahar & lyortsuun (2018) implica lugares, cosas, actividades, personas, roles
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sociales o elementos que influyan en el autoconcepto (p.54). Es decir, se define la vida
de un empleado con alto nivel de dinamismo, implicando a los empleados y el trabajo

en el mismo medio ambiente, que seria el de una organizacion formal.

Asi mismo, “Actualmente, incluye los aspectos fisicos, ambientales y psicologicos
de la organizacion, comprometiéndose asi con el respeto y la realizacion de las

personas para obtener su satisfaccion y motivacion.” (Chiavenato, 2004).

Asi mismo, Hernandez, I., Lumberas, M., Méndez, P., Rojas, E., Cervantes, M., &
Juarez, C. (2017) define la calidad de vida laboral como “la contribucién del desarrollo
humano en el trabajo mediante un proceso continuo y dinamico”. En este sentido
abarca incrementar el bienestar de los trabajadores y abarcar fuerzas para acrecentar
su productividad.

Los autores Azocar y Diaz (2008) definen una distinta forma de ver el trabajo dentro
de la organizacion, estos buscan que el colaborador se desarrolle libremente, esto
benefician al colaborador y a la empresa de manera en que estos canalicen sus
energias y los medios para utilizar ante problemas que se encuentren dentro del
trabajo, hace que esta labor sea de mucha importancia para el cumplimiento de sus

necesidades.

“La calidad de vida laboral es parte de la calidad de vida general afectada por el
trabajo. No se trata solo de la satisfaccion o el bienestar laboral, sino del contexto mas
amplio en el que los empleados evaluan su entorno laboral.” (Varghese y Jayan,
2013b, p.91).

Por dltimo, Peir6 (2013) refiere que “la CVL es beneficiosa tanto para la
organizacion como para los empleados, ya que esté directamente relacionado con el
desempeiio de funciones, mejora la motivacion y satisfaccion de los empleados,
reduce la rotacion de empleados y el ausentismo, mejora la eficiencia organizacional

y una mayor participacién eventualmente mejorara la relacion interpersonal.”.

Por tanto, en cuanto a la teoria de la calidad de trabajo y de vida, algunas personas

también han planteado la teoria de los recursos y las capacidades (TRC). Para ello,
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"la rentabilidad de una empresa esta estrechamente relacionada con el tipo, la cantidad

y la naturaleza de sus recursos y capacidades".”.

Con respecto a las dimensiones de calidad de vida laboral se tomé en cuenta las
dimensiones del articulo de Hernandez, I., Lumberas, M., Méndez, P., Rojas, E.,
Cervantes, M., & Juarez, C. (2017) que son: Seguridad en el trabajo, Soporte
institucional, Satisfaccion por el trabajo, Integraciébn del puesto de trabajo,
Administracion del tiempo libre, Bienestar logrado a través del trabajo y Desarrollo

personal.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de investigacion:

Tipo de investigacion

La realizacion del trabajo presenta un tipo basico, como lo dispuesto en Concytec
(2018), pues recopila informacion y relaciona ambas variables que se estan

estudiando.

De enfoque cuantitativo ya que los fenomenos son medidos, analizados e interpretar

sus resultados usando herramientas estadisticas. (Hernandez & Fernandez, 2010)
Disefio de investigacion

Dada la no manipulacién de las variables investigadas, esta tuvo un disefio no

experimental. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Ya que la meta es la determinacion de relacion existente entre las variables en un
punto dado, se utilizé el corte transversal y el nivel de correlacion (Hernandez et al.
2014)

3.2. Variables y Operacionalizacion:

Se puede decir que la variable es una caracteristica visible de un objeto o fenémeno,
por eso toda investigacion relaciona el nivel conceptual y el nivel operacional. El nivel
conceptual enumera las propiedades de interés para la investigacion y el nivel
operacional permite establecer las relaciones entre las variables mediante los datos
observados y asi comprobar que estas relaciones concuerden con la definicion
conceptual. (Cahuas, 2015)
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Variable 1: Politicas de Personal

Definicion Conceptual

Se define como un grupo de estrategias que han sido desarrolladas en el campo de
los recursos humanos para atraer colaboradores que puedan cubrir las necesidades
organizacionales, asi mismo, estas estrategias se orientan a mantener los
colaboradores satisfechos dentro de la organizacion a fin de evitar la rotacion laboral
(Cuesta, 2012).

Definicion Operacional
La variable politica de personal se mide por la técnica de encuestas y la herramienta

implementada es un cuestionario medido con escala Likert.

Indicadores

Los indicadores de flujo de recursos que son humanos son: contratacion y seleccion,
evaluacion de la manera de cdmo se desempefia y promocion. Los indicadores para
Educacion y desarrollo son: Formacion y planes de carrera, planes de comunicacion,
participacion y desempefio de cargos. Los indicadores para sistemas de trabajo son:
organizacién del trabajo, ergonomia y planificacion de recursos humanos. Y los
indicadores para compensacion laboral son: estimulacion material y moral, sistema de

pago a tiempo y por rendimiento, reconocimiento social y motivacion.
Escala de Medicién

Se usO una escala ordinal como escala de medir, se considerd que los datos son

establecidos en orden, ya que no existe diferencias entre ellos (Pino, 2018).
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Variable 2: Calidad de Vida en el Trabajo

Definicion Conceptual

Se entiende como un continuo y dinamico proceso profesional en la organizacion con
contribuciones al desarrollo humano. Por tal razén la mejora en la comodidad de los
empleados y el acrecentamiento de productividad son abarcados en los esfuerzos a

realizar (Hernandez, 2017)

Definicion Operacional

La técnica de la encuesta se utilizé para medir las variables de la calidad de trabajo y
de vida, y la herramienta de implementacion es un cuestionario medido por la escala
Likert.

Indicadores

Los indicadores respaldados por el sistema son: trato superior, instrucciones claras,
evaluacion del programa, retroalimentacion de resultados, superiores directos para
satisfacer necesidades, interés de los superiores en comprender y resolver problemas,
reconocimiento de los superiores y trabajo arduo. Trabajo, soporte del patron para
facilitar las tareas, apoyo del jefe para lidiar con dificultades laborales adicionales,
comentarios de colegas y superiores sobre la evaluacion del trabajo, oportunidades de
ascenso Y libre expresion de puntos de vista sin temor a represalias. Los indicadores
de seguridad laboral son: percepcion salarial, plan de retiro de la institucion,
condiciones fisicas del area de trabajo, capacitacion de la institucion, calidad del
insumo del desempefio laboral, chequeo periddico de salud y desempefio del
movimiento de escaleras. Los indicadores de integracion laboral son: el trato con los
comparnieros, la contribucion del trabajo al logro de metas en comun, la motivacién para
participar activamente en el trabajo, la resolucién de problemas a través de la
comunicacion, la realizacion de los objetivos institucionales, la unidad de algunos
compafieros y el apoyo de los compafieros para realizar labores y actividades de
acuerdo al trabajo. Resolucion de problemas y preparacion académica. Los

indicadores de satisfaccion laboral son: reclutamiento actual, funcidon clara, uso de
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habilidades y potencial, aplicacion de creatividad e iniciativa, reconocimiento del
puesto y desempefio profesional. Los indicadores de felicidad a través del trabajo son:
el reconocimiento de los objetivos de la organizacion, la utilidad del trabajo para los
demas, el disfrute de capacidades y habilidades en el trabajo y el aporte de la buena
imagen de la organizacion al trabajo. Los indicadores de desarrollo personal son: el
reconocimiento por parte del cliente de las actividades realizadas, la posibilidad de
mejorarla calidad de vida, satisfaccién personal y compromiso con el logro de los
objetivos organizacionales. Los indicadores de la gestion del tiempo libre son: la
necesidad de realizar el trabajo en casa, las acciones de trabajo, y la vida en familia,

ademas de la interposicion del trabajo con el cuidado del bienestar de la familia.

Escala de Medicion

La escala de medida utilizada es una escala ordinal, considerando que los datos se
establecen de manera ordenada, no existira un cierto grado de diferencia entre ellos.
(Pino, 2018)

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

La presente investigacion ha utilizado como poblacion de estudio a los 50 trabajadores
del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021. Estos trabajadores son de tipo
administrativos y asistenciales de las diferentes areas. Por lo que se puede decir que
la poblacion es una agrupacion de todas las unidades de analisis que concuerden en
un orden de especificaciones que la conviertan en un objeto de interés de estudio
(Hernandez et.al, 2014)

Criterios de Inclusion: Participaran todos los trabajadores con contrato vigente
Essalud, que tengan una edad de 18 a 70 afios
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Muestra

La muestra estuvo conformada por los 50 trabajadores del Centro Médico Coishco,
Essalud. Debido a que la poblacion es pequefia no se considero realizar calculo de
muestra, porque lo que se llamaria muestra censal, siendo su caracteristica principal
que los resultados representan la totalidad de la poblacion. Segun Hayes (citado por
Galan et al. 2020) es considerada como muestra censal cuando la cantidad de la
muestra es igual a la poblacion, por consiguiente, esta clasificacion es utilizada cuando
la poblacion es relativamente pequefia y cuando es necesario trabajar con la totalidad

de la poblacion (p. 56).

Muestreo
Muestreo no aplicado, porque se trabajé con la poblacion en su totalidad que lo

conformaron los 50 trabajadores.

Unidad de anélisis
Los trabajadores administrativos y asistenciales del Centro Médico Coishco, Essalud,
Chimbote, 2021.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas

Recopilar datos a través de sistema de encuestas de indagacion porque el proposito
es recopilar informacién para ayudar a resolver preguntas de investigacion. (Lopez y
Fachelli, 2015).

Acorde a los indicadores de las dimensiones de las Variables Politicas de Personal y

Calidad de vida en el Trabajo la encuesta es la técnica a usar.
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Instrumento

El cuestionario es uno de los instrumentos que sirven de base para otros instrumentos,
por lo que es importante que se elabore acorde al conflicto de estudio y los objetivos

de investigacion. (Rojas Crotte, 2011).

El instrumento usado fue el cuestionario para 50 empleados del Centro Médico

Essalud Coishco.

Validez
La validez de los instrumentos utilizados mide el nivel en que su ejecucion es repetida
por un mismo objetivo y éstos producen resultados similares, por lo se obtiene con

cuanta exactitud se medira el experto tedrico (Iglesias, 2016).

Se considero la validacion de expertos para los instrumentos, se le consulto a tres
profesionales en administracion, quienes revisaron e hicieron las correcciones y
posteriormente aprobaron la elaboracion del cuestionario.

(Ver anexo)

Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento de medicion es el grado en que la aplicacion
repetida al mismo sujeto u objeto conduce al mismo resultado, que esta determinado
por diferentes técnicas. El coeficiente Alfa de Cronbach requiere un control del
instrumento de medicion y produce valores de cero a uno (Silva & Calderén, 2006,
pp.138-139).

Para conocer la confiabilidad de los items de los instrumentos que recolectan datos de
las variables en estudio, se utilizo el coeficiente de Alfa de Cronbach. El cual establecio
gue la confiabilidad de los instrumentos de las variables es buena, se obtuvo para la

variable politica de personal el coeficiente alfa 0.84 y para la variable calidad de vida
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en el trabajo un coeficiente alfa 0.875. Por lo tanto, existe precision en los items
contenidos en el instrumento.

(Ver anexo)

3.5. Procedimientos

Se solicito el permiso correspondiente al Director del Centro Médico Coishco para la
recopilacion de datos mediante la aplicacion del instrumento de manera virtual a través
de un formulario Google; ambos cuestionarios fueron aplicados a los trabajadores
utilizando medios tecnoldgicos como Whatsapp, Correo electrénico personal e
institucional, asi como llamadas telefénicas, debido a que muchos se encuentran
realizando trabajo remoto por la Pandemia Covid-19; para asi completar la informacion

referente a politica de personal y calidad de vida en el trabajo.

3.6. Método de analisis de datos

El método de analisis estadistico inferencial y descriptivo fue el empleado en esta
investigacion. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refiere que el método
inferencial tiene como objetivo corroborar la hipo6tesis y generalizar resultados
hallados. Asi mismo, Gonzales (2017) refiere sobre la estadistica descriptiva faculta
resumir y presentar caracteristicas de un grupo de datos para su comparacion. Para
analizar datos obtenidos el software SPSS fue usado, ademas del programa Excel con
ayuda de sus hojas de célculo, cuyos trabajos comparativos ayudan a analizar mejor
la relacion entre variables, y presentan los resultados obtenidos haciendo uso de tablas

y graficos e interpretaciones adecuadas.
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3.7. Aspectos éticos

El estudio considera los aspectos propuestos por la Universidad del Cesar Vallejo y
respeta las normas y reglamentos de investigacion, asi mismo la recopilacion y
contenido de los capitulos provienen de informacion fehaciente tanto de libros como
de articulos y tesis, asi mismo se respet6 el derecho de los autores a través de la
citacion de sus aportes tedricos bajo la normativa APA 7ma edicion y lo estipulado en
el Cadigo de ética de la Universidad Cesar Vallejo, aprobado a través de la resolucion
de consejo universitario N°292-2020/UCV. También se garantizé al Centro Médico
Coishco la confidencialidad de la informacion brindada por lo que el cuestionario fue

de manera anénima.
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V. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo

Luego de emplear el instrumento y pasar por un por ceso para recolectar los datos, se

paso a la realizacion del analisis, y a continuacion mostramos los resultados obtenidos

en esta encuesta:

Variable Politica de Personal

Tabla 1:
Distribucién de frecuencias de Politica de personal

Politica de Personal

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0%
Bajo 11 22%
Medio 30 60%
Alto 8 16%
Muy Alto 1 2%
Total 50 100%
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Figura 1:

Diagrama de barras de la variable Politica de personal
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De acuerdo a la tabla 1 y figura 1 correspondiente a la variable Politica de Personal,

se demuestra que el 60% de los encuestados la califican en un nivel medio, seguido

del 22% calificandola con un nivel bajo, también un 16% la califico como alto y solo el

2% como muy alto.

Dimensién: Flujo de recursos humanos

Tabla 2:

Distribucién de frecuencias de flujo de recursos humanos

Flujo de recursos humanos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 2 4%
Bajo 9 18%
Medio 25 50%
Alto 14 28%
Muy Alto 0 0%
Total 50 100%
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Figura 2:
Diagrama de barras de la dimensién flujo de recursos humanos
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Segun la tabla 2 y figura 2, para la dimension Flujo de recursos humanos, la mitad de
los encuestados la ubica en un nivel medio, el 28% con un nivel alto, ademas el nivel

bajo alcanzo el 18% y un 4% sefialo un nivel muy bajo.
Dimension: Educacion y desarrollo

Tabla 3:
Distribucién de frecuencias de educacion y desarrollo

Educacion y desarrollo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 3 6%
Bajo 7 14%
Medio 29 58%
Alto 10 20%
Muy Alto 1 2%
Total 50 100%
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Figura 3:
Diagrama de barras de la dimensién educacion y desarrollo
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En la tabla 3 y figura 3, la dimensién de Educaciéon y Desarrollo sobresale el nivel
medio con un 58%, sucesivamente el 20% refiere un nivel alto, para el nivel bajo 14%,

seguido de un 6% en el nivel muy bajo y solo el 2% sefiala un nivel muy alto.

Dimension: Sistemas de trabajo

Tabla 4:
Distribucién de frecuencias de sistemas de trabajo

Sistemas de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 3 6%
Bajo 13 26%
Medio 20 40%
Alto 14 28%
Muy Alto 0 0%
Total 50 100%
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Figura 4:

Diagrama de barras de la dimensién sistema de trabajo
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Segun tabla 4 y figura 4, en la dimension Sistemas de Trabajo nadie califico esto como

muy alto (0%), sobresale el nivel medio con un 40%, a continuacion, un 28% en nivel

alto contrarrestado por el 26% sefialando un nivel bajo y por ultimo un 6% que los

califica como muy bajo.

Dimension: Compensacion laboral

Tabla 5:

Distribucion de frecuencias de compensacion laboral

Compensacion laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 2 4%
Bajo 9 18%
Medio 18 36%
Alto 19 38%
Muy Alto 2 4%
Total 50 100%
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Figura 5:
Diagrama de barras de la dimension compensacion laboral
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Segun tabla 5 y figura 5, referido a la dimension compensacion laboral, el 38% la
califica como alto, seguido de un 36% sefalando el nivel medio, el 18% refiere que es

bajo y por ultimo en los niveles muy bajo y muy alto, alcanzan un 4% ambos aspectos.

Variable Calidad de Vida en el trabajo

Tabla 6:
Distribucion de frecuencias de Calidad de vida en el trabajo

Calidad de Vida en el Trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0%
Bajo 11 22%
Medio 33 66%
Alto 6 12%
Muy Alto 0 0%
Total 50 100%
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Figura 6:
Diagrama de barras de la variable calidad de vida en el trabajo
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En la tabla 6 y figura 6, para la variable Calidad de Vida en el Trabajo sobresale con
un 66% el nivel medio, también un 22% sefiala un nivel bajo en este aspecto, seguido
de un 12% sefialando un nivel alto, por ultimo, ninguno de los encuestados refirid ya

sea un nivel muy bajo o muy alto (0%)
Dimension: Soporte institucional

Tabla 7:
Distribucién de frecuencias de Soporte institucional

Soporte Institucional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0%
Bajo 17 34%
Medio 18 36%
Alto 15 30%
Muy Alto 0 0%
Total 50 100%
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Figura 7:
Diagrama de barras de la dimensién Soporte institucional
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Segun tabla 7 y figura 7, para la dimension soporte institucional, los niveles medio,
bajo y alto se encuentran relativamente cercanos, alcanzando un 36%, 34% y un 30%

respectivamente
Dimension: Seguridad en el trabajo

Tabla 8 :
Distribucion de frecuencias de Seguridad en el trabajo

Seguridad en el trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0%
Bajo 19 38%
Medio 12 24%
Alto 18 36%
Muy Alto 1 2%
Total 50 100%
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Figura 8:
Diagrama de barras de la dimensién Seguridad en el trabajo
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Segun tabla 8 y figura 8, para la dimensién de seguridad en el trabajo, el nivel bajo
alcanza un 38%, contrastando, el nivel alto alcanza un 36% Yy el nivel medio se logra
un 24%, asi mismo solo un 2% sefiala el nivel muy alto y ningiin encuestado refleja el

nivel muy bajo (0%)

Dimension: Integracion del puesto de trabajo

Tabla 9:
Distribucion de frecuencias de Integracién del puesto de trabajo

Integracion del puesto de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0%
Bajo 5 10%
Medio 32 64%
Alto 12 24%
Muy Alto 1 2%
Total 50 100%
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Figura 9:

Diagrama de barras de la dimensién Integracién del puesto de trabajo
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Segun tabla 9 y figura 9, para la dimension de integracion del puesto de trabajo,

sobresale un nivel medio con el 64%, le sigue el nivel alto alcanzando el 24%, el nivel

bajo tiene un 10% y tan solo un 2% sefiala un nivel muy alto. Ademas, nadie (0%)

sefiala esta dimension como muy bajo.

Dimension: Satisfaccion por el trabajo

Tabla 10:

Distribucién de frecuencias de Satisfaccion por el trabajo

Satisfaccién por el trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 11 22%
Bajo 6 12%
Medio 27 54%
Alto 6 12%
Muy Alto 0 0%
Total 50 100%
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Figura 10:
Diagrama de barras de la dimensién Satisfaccién por el trabajo
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Segun tabla 10 y figura 10, para la dimensién satisfaccion por el trabajo, mas de la
mitad (54%) sefiala un nivel medio, le sigue el nivel muy bajo con un 22%, ademas

tanto el nivel bajo como el nivel alto alcanzan un 12%. Finalmente, ningun encuestado

(0%) sefiala un nivel muy alto.
Dimension: Reconocimiento por el trabajo

Tabla 11:
Distribucién de frecuencias de Reconocimiento por el trabajo

Reconocimiento por el trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 19 38%
Bajo 7 14%
Medio 6 12%
Alto 16 32%
Muy Alto 2 4%
Total 50 100%
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Figura 11:
Diagrama de barras de la dimensién Reconocimiento por el trabajo
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Segun tabla 11 y figura 11, para la dimension reconocimiento por el trabajo, el nivel
muy bajo alcanza el 38%, seguido de un nivel alto con 32%, también el nivel bajo
alcanzo un 14% y un 12% para el nivel medio. Por ultimo, solo un 4% sefiala un nivel

muy alto

Dimension: Bienestar logrado a traveés del trabajo

Tabla 12:
Distribucién de frecuencias de Bienestar logrado a través del trabajo

Bienestar logrado a través del trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 11 22%
Bajo 6 12%
Medio 17 34%
Alto 13 26%
Muy Alto 3 6%
Total 50 100%
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Figura 12:
Diagrama de barras de la dimensién Bienestar logrado a través del trabajo
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Segun tabla 12 y figura 12, respecto a la dimensién de la felicidad a través del trabajo,
en el nivel medio se obtuvo un 34%, para el nivel alto se alcanz6 un 26%, seguido del
nivel muy bajo con un 22%, continuando con un 12% en un nivel bajo y por ultimo solo

el 6% sefala un nivel muy alto

Dimension: Desarrollo Personal

Tabla 13:
Distribucion de frecuencias de Desarrollo Personal

Desarrollo personal

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 7 14%
Bajo 6 12%
Medio 19 38%
Alto 18 36%
Muy Alto 0 0%
Total 50 100%
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Figura 13:

Diagrama de barras de la dimensién Desarrollo Personal
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Segun tabla 13y figura 13, para la dimension desarrollo personal, sobresalen el nivel
medio y alto, con un 38% y 36% respectivamente, también el nivel muy bajo obtuvo un
14% seguido de un 12% del nivel bajo. Por dltimo, nadie (0%) sefialo un nivel muy alto.

Dimension: Administracion del tiempo libre

Tabla 14:
Distribucion de frecuencias de Administracion del tiempo libre

Administracion del tiempo libre

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 4 8%
Bajo 14 28%
Medio 18 36%
Alto 13 26%
Muy Alto 1 2%
Total 50 100%
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Figura 14:

Diagrama de barras de la dimensién Administracion del tiempo libre
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Segun tabla 14 y figura 14, para la dimension administracion del tiempo libre, el nivel
medio alcanza el mayor porcentaje con un 36%, seguido por el 28% del nivel bajo y el
26% del nivel alto. Finalmente, el 8% representa un nivel muy bajo y solo el 2%

representa un nivel muy alto.

4.2. Andlisis Inferencial

Lopez y Fachelli (2016), la estadistica inferencial tiene como propoésito contrastar las
hipGtesis para obtener las conclusiones que ayuden a la toma una decision, basado

en los resultados sacados de la muestra. Asimismo, intenta verificar la efectividad de

las posibles respuestas de la investigacion.
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Tabla 15

Grado de relacién segun coeficiente de correlacion Rho Spearman

VALORES SIGNIFICADO

-1.00 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.90 a -0.99 Correlacién negativa muy alta

-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta

-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacidon negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja

0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta

0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nivel de significancia

Si, Sig.(bilateral) <= 0.05, entonces se rechaza Ho y se acepta la Hi1

Si, Sig.(bilateral) > 0.05, entonces se rechaza Hi1 y se acepta la Ho

Prueba de Hipdétesis General

Ho : No existe relacion directa entre la politica de personal y la calidad de vida en el
trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021

H1: Existe relacion directa entre la politica de personal y la calidad de vida en el trabajo
del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021
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Tabla 16

Correlacion variable politica de personal y calidad de vida en el trabajo:

Correlacion Politica de Personal-Calidad de Vida en el Trabajo

Rho de Spearman
V1 Politica de V2_Calidad de Vida

Personal en el Trabajo
Coeficiente de correlacion 1,000 414
V1_Politica ) )
Sig. (bilateral) . ,003
de Personal
Rho de N 50 50
Spearman V2_Calidad Coeficiente de correlacion 414 1,000
de Vida en el Sig. (bilateral) ,003
Trabajo N 50 50

En la Tabla 16 se puede observar que el nivel de significancia es 0.003 menor que
0.05 En este caso, rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipotesis alternativa,
existe una relacion directa entre la politica de personal y la calidad de vida en el trabajo
del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021. El coeficiente de correlacion es
ahora de 0,414, lo que indica que existe una correlacion moderadamente positiva entre

las dos variables.

Prueba de Hipotesis especifica 1

Ho : No existe relacion directa entre el flujo de recursos humanos y la calidad de vida
en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021

Hi : Existe relacion directa entre el flujo de recursos humanos y la calidad de vida en el
trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021
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Tabla 17

Correlacion dimension flujo de recursos humanos y calidad de vida en el trabajo:

Correlacion Flujo de recursos humanos-Calidad de Vida en el Trabajo

Rho de Spearman
D1 V1 Flujo

V2_Calidad de Vida
de recursos

en el Trabajo

humanos
D1 V1 Flujo Coeficiente de correlacion 1,000 ,493
de recursos  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de humanos N 50 50
Spearman V2 _Calidad  Coeficiente de correlacion ,493 1,000
de Vidaen el Sig. (bilateral) ,000
Trabajo N 50 50

La Tabla 17 muestra que el nivel de significancia es 0.000, que es menor que 0.05. En
este momento se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, lo que
indica que el flujo de recursos humanos esta directamente relacionado con la calidad
de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021. El
coeficiente de correlacion ahora es 0.493, lo que indica que existe una correlacion

positiva moderada entre las dos variables.

Prueba de Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa entre la educacion y desarrollo y la calidad de vida en el
trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021

Hi : Existe relacion directa entre la educacion y desarrollo y la calidad de vida en el
trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021
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Tabla 18

Correlacion dimension educacion y desarrollo y calidad de vida en el trabajo:

Correlacion Educacioén y desarrollo-Calidad de Vida en el Trabajo

Rho de Spearman
D2 V1 Educacion V2_Calidad de Vida en

y desarrollo el Trabajo
D2 V1_ Coeficiente de correlacion 1,000 172
Educacién  Sig. (bilateral) . ,231
Rho de y desarrollo N 50 50
Spearman  V2_Calidad Coeficiente de correlacion 172 1,000
de Vida en el Sig. (bilateral) ,231
Trabajo N 50 50

Se puede ver en la Tabla 18 que el nivel de significancia en la tabla es 0.231, el cual
es mayor que 0.05. Rechazar la hipotesis alternativa y aceptar la hipotesis nula indica
gue la educacion y el desarrollo no estan directamente relacionados con la calidad de

vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021.

Prueba de Hipotesis especifica 3

Ho : No Existe relacion directa entre los sistemas de trabajo y la calidad de vida en el
trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021

H1: Existe relacion directa entre los sistemas de trabajo y la calidad de vida en el trabajo
del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021
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Tabla 19:

Correlacion dimension sistemas de trabajo y calidad de vida en el trabajo:

Correlacion Sistemas de trabajo-Calidad de Vida en el Trabajo

Rho de Spearman
D3 _V1 _Sistemas V2_Calidad de Vida en

de trabajo el Trabajo
D3_V1_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,386
Sistemas de  Sig. (bilateral) . ,006
Rho de trabajo N 50 50
Spearman  V2_Calidad Coeficiente de correlacion ,386 1,000
de Vida en el Sig. (bilateral) ,006
Trabajo N 50 50

La Tabla 19 muestra que el nivel de significancia es 0.006, que es menor que 0.05,
rechazando la hipotesis nula y aceptando la hipétesis alternativa, indicando que el
sistema de trabajo esta directamente relacionado con la calidad de vida en el trabajo
del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021. El coeficiente de correlacion
ahora es 0.386, lo que indica que el grado de correlacion positiva entre las dos

variables es bajo.

Prueba de Hipétesis especifica 4

Ho: No Existe relacion directa entre la compensacion laboral y la calidad de vida en el
trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021.

Hi : Existe relacion directa entre la compensacion laboral y la calidad de vida en el
trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021.
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Tabla 20:

Correlacion dimensiéon compensacion laboral y calidad de vida en el trabajo:

Correlaciébn Compensacion laboral-Calidad de Vida en el Trabajo

Rho de Spearman
D4 V1 _Compensacion V2_Calidad de Vida en el

laboral Trabajo
D4 V1_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,212
Compensacion  Sig. (bilateral) . ,140
Rho de laboral N 50 50
Spearman V2_Calidad de Coeficiente de correlacion ,212 1,000
Vida en el Sig. (bilateral) ,140
Trabajo N 50 50

En la Tabla 20 se puede observar que el nivel de significancia es 0.140, el cual es
mayor que 0.05, es decir, acepta la hipotesis nula y rechaza la hipotesis alternativa, lo
que indica que la compensacion laboral no esta directamente relacionada con la

calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021.
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V. DISCUSION

La investigacion se llevé a cabo en el Centro Médico Coishco de Essalud. Su
objetivo general es utilizar la prueba de Spearman para determinar la relacion entre
las politicas de personal y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco,
Essalud, Chimbote, 2021. Se encontré como resultado un nivel de significancia de
0.003 menos que 0.05, por lo que se rechaz6 la hipétesis nula, aceptandose la
alternativa, lo que confirma que hay una relacion directa entre la politica de personal y
la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021.
Ademas, el coeficiente de correlacion es de 0,414, lo que indica que existe una
correlacion positiva moderada entre las dos variables. Estos resultados son
consistentes con los de Orgambidez et al. (2019), porque en su articulo "Antecedentes
de la calidad de vida laboral en una muestra de profesionales sanitarios del sur de
Espafa", concluy6 que la seguridad y la higiene estan relacionadas con la calidad de
vida laboral y la productividad organizacional; estos resultados se apoyan en lo que
sefiala Chiavenato (1999), el autor indica que la politica de personal es un proceso
gue toda organizacion debe seguir para poder desempefiar un puesto especifico a
travées de las tareas necesarias, que involucra el contenido del puesto, las
calificaciones ocupadas y las recompensas de cada puesto satisfaccion organizacional

y de las necesidades de los trabajadores.”

De igual manera, estos resultados concuerdan con Sinesio y Poli (2020) en su estudio
denominado “Antecedentes para el bienestar en el trabajo: confianza y politicas de
gestion de personas”. Este tuvo como propoésito investigar en cuanto al impacto que
poseen las politicas de gestion de personas y la confianza organizacional en cuanto al
bienestar dentro del area de trabajo. Este estudio fue realizado a través del
cuestionario de 212 trabajadores en las distintas organizaciones que respondieron con
confiabilidad y validez a los instrumentos: cuestionarios. Al final, se concluyé que la
importancia de instaurar politicas de personal adecuadas se haya en que, en la medida

de que el empleado experimenta emociones positivas en su trabajo, va a expresar sus
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potencialidades, tomard mas confianza y su desempefio laboral aumentara y por lo
tanto su calidad de vida en el trabajo mejorara. Esta investigacion concuerda con el
concepto indicado por el autor Cuervo (2015), que considera que las politicas son
todas las pautas internas formuladas por una institucion o entidad para llevar a cabo

actividades de manera efectiva y mejorar la competitividad.

El primer objetivo especifico es determinar la relacion entre el flujo de recursos
humanos y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud,
Chimbote, 2021; por lo tanto, como se puede observar en la Tabla 17, el nivel de
significancia de 0.000 y 0.493. Por tanto, existe un grado moderado de correlacion
positiva y por tanto rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alternativa, lo que
demuestra que existe una relacion directa entre el flujo de recursos humanos y la
calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021;
estos resultados concuerdan con el concepto indicado por Cuesta (2012) que define
la politica de personal como como un conjunto de estrategias desarrolladas por el area
de recursos humanos para la captaciéon de colaboradores que puedan cubrir las
necesidades organizacionales, asi mismo, estas estrategias se orientan a mantener
los colaboradores satisfechos dentro de la organizacion y por lo tanto lograr una 6ptima
calidad de vida en el trabajo.

Otro objetivo especifico establecido fue establecer la relacion entre los sistemas de
trabajo y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud,
Chimbote, 2021; En la tabla 19 se puede visualizar que el nivel de significancia es de
0.006, menor a 0.05, de tal manera que se rechazé la hipétesis nula y se acepto la
hipétesis alterna, lo que indica que existe una relacion directa entre los sistemas de
trabajo y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud,
Chimbote, 2021. Ahora el coeficiente de correlacion es de 0.386 lo que supone un
grado de correlacién positiva baja presente entre las dos variables. Los resultaos

mencionados concuerdan con el concepto indicado por Werther & Davis (2008) “El
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trabajo no es solo una determinada cantidad de tareas registradas en la tabla de
analisis de responsabilidades y acciones, porque, en el siglo XXlI, la forma en que se
disefie el trabajo de una empresa determinara su éxito e incluso la posibilidad de
supervivencia en su mercado. Para los autores, los puestos bien disefiados tienen un
valor e importancia porque a menudo proporcionan la tarea basica de atraer y retener
una fuerza laboral activa capaz de producir productos y servicios de buena calidad.”.

Por lo cual la division de labores es importante para mejora la calidad de vida laboral.

Conforme con el dltimo objetivo especifico, que es determinar la relaciéon entre la
compensacion laboral y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco,
Essalud, Chimbote, 2021; de acuerdo con los resultados observados en la Tabla 20,
el nivel de significancia es 0.140, mayor que 0.05, por lo que se pudo aceptar la
hipétesis nula y rechazar la hipétesis alternativa, que demuestra que no hay una
relacion entre la compensacion laboral y la calidad de vida en el trabajo del Centro
Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021. Sin embargo, segun estudio de Huidobro
(2020) tuvo como propdsito principal “la determinacién de la calidad y motivacion
laboral y su influencia sobre satisfaccion laboral” que permitié construir un estudio con
enfoque cuantitativo, con método aplicado hipotético deductivo y un disefio causal y
probabilistico; y tuvo una muestra de 107 trabajadores sanitarios a los que se aplicaron
tres instrumentos. El resultado fue alfa <.005, por tanto, el entusiasmo y la calidad de
vida laboral inciden de manera significativa en la satisfaccion laboral de los empleados
sanitarios. Por lo tanto, se infiere que en el periodo de Covid-19, Lima-2020, la
motivacion y la calidad de vida laboral inciden directa y significativamente en el estrés
laboral. En la relacidén con los compafieros y sus jefes, la proporcion esta entre 26% y
48,5%. Este estudio demostro la importancia que es mantener una calidad de vida en
el trabajo 6ptima y motivar constantemente al trabajador; por lo cual se contrasta con

los resultados alcanzados en la investigacion.

Respecto a los resultados descriptivos se encontré que la politica de personal, se
encontro que en el Centro Médico Coishco, Essalud es percibido en un nivel medio por
el 60% de los trabajadores, esto se basa en sus cuatro dimensiones: flujo de recursos

humanos, educacién y desarrollo, sistema de trabajo y compensacioén laboral. Y el 38%
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de los trabajadores cree que el salario de los trabajadores es muy alto, por lo que estos
resultados son consistentes con la teoria de Herzberg o también llamada teoria
motivacion-higiene o teoria de los dos factores, es decir, “el desempefio que las
personas tienen en su trabajo depende de su satisfaccién laboral”. El autor Herzberg
utiliza su teoria para explicar que los individuos en el ambiente laboral pueden sentirse
insatisfechos y satisfechos al mismo tiempo, y que ambos factores tienen secuencias

separadas (Alrawahi et &l., 2020).
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VI. CONCLUSIONES

Primera

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, se determiné
gue existe una relacion positiva moderada entre politica de personal y calidad de vida
en el trabajo, demostrada por un coeficiente de Spearman de 0.414, y sustentada por
Sig. (Bilateral) 0.003, por lo que se confirma una relacion directa entre politica de
personal y calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote,
2021.

Segunda

Se determind que existe una relacion positiva moderada entre flujo de recursos
humanos y calidad de vida en el trabajo, demostrado por un coeficiente de correlacion
de 0.493 y sustentado con una significancia bilateral de 0.000, por lo que se confirma
una relacion directa entre flujo de recursos humanos y calidad de vida en el trabajo del
Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021.

Tercera

Se determiné que no existe relacion entre educacion y desarrollo, demostrado por un
nivel de significancia es de 0.231, lo que indico que no existe relacion directa entre la
educacion y desarrollo y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco,
Essalud, Chimbote, 2021.

Cuarta

Se determind que existe una relacion positiva baja entre sistemas de trabajo y calidad
de vida en el trabajo, demostrado por un coeficiente de correlacion de 0.386 y
sustentado con una significancia bilateral de 0.006, por lo que se confirma una relacion
directa entre sistemas de trabajo y calidad de vida en el trabajo del Centro Médico
Coishco, Essalud, Chimbote, 2021.
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Quinta

Se determind que no existe relacién entre compensacion laboral, demostrado por un
nivel de significancia es de 0.140, lo que indico que no existe relacion directa entre la

compensacion laboral y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco,
Essalud, Chimbote, 2021.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera
Se recomienda al director del Centro Médico Coishco que evalle y desarrolle un plan
estratégico de recursos humanos, en el cual se aumente los valores de politicas de

personal existentes en la entidad para mejorar la calidad de vida laboral.

Segunda

Se recomienda al director del Centro Médico Coishco implementar estrategias para
elevar el flujo de talento humano asi mismo definir los criterios a tomar en cuenta a la
hora de reclutar y seleccionar profesionales y disefie perfiles de puestos. para que los

trabajadores obtengan un mejor desempefio en su trabajo.

Tercera
Se sugiere a futuros investigadores realizar un estudio de mayor profundidad para
determinar si existe una relacion entre educacion y desarrollo y calidad de vida en el

trabajo.

Cuarta

Se le recomienda al director del Centro Médico Coishco, implementar un plan de
accion dotar de politicas que ayuden a mantener una buena comunicacion entre jefes
y trabajadores, mediante una buena comunicacion efectiva ya que servira para
incentivar el trabajo en equipo. Asi mismo mejorar las conficiones de trabajo brindando
todos los recursos que el personal necesite para desempeniar eficazmente sus labores

asignadas.

Quinta
Se sugiere a futuros investigadores realizar un estudio de mayor profundidad para
determinar si existe una relacion entre compensacion laboral y calidad de vida en el

trabajo.
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ANEXOS



1 Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de Variables

2 “Politicas de Personal y calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021”

Variable Definiciéon Conceptual Definicién Dimensiones Indicadores Escala de
Operacional Medicién
) Reclutamiento y seleccion
Flujo de —
Colocacion
recursos — p
Evaluacion del desempefio
Se define como un conjunto de humanos —
Promocion
estrategias desarrolladas por el area Esta variable se —
Formacion y planes de carrera
de recursos humanos para la captacion | medié a través de g —
. . Educacion y Planes de comunicacion
» de colaboradores que puedan cubrir la técnica de la S
Politicas . o ] desarrollo Participacion
las necesidades organizacionales, asi encuestay el _ )
de ) ) ) ] Desempefio de cargos Ordinal
mismo, estas estrategias se orientan a | instrumento fue el S i
Personal ) ) Organizacion del trabajo
mantener los colaboradores cuestionario Sistemas de
. o . . ) Ergonomia
satisfechos dentro de la organizacién a | medido mediante trabajo
' . L . Planificacion de recursos humanos
fin de evitar la rotacion laboral (Cuesta, escala de Likert.
Estimulacion material y moral
2012) y
Compensacién Sistema de pago a tiempo y por rendimiento
laboral Reconocimiento social
Motivacion
Se define como un proceso dindmicoy | Esta variable se Trato recibido por los superiores
continuo de la organizacion medi6 a través de Indicaciones claras
Calidad profesional, la cual contribuye al la técnica de la Evaluacién de los procedimientos
de Vida desarrollo humano. En sentido encuestay el Soporte Retroalimentacion de resultados Ordinal
rdinal
en el engloba esfuerzos para incrementar la | instrumento fue el institucional El jefe inmediato satisface necesidades
trabajo productividad y mejorar cuestionario Interés del jefe por conocer y resolver problemas

el bienestar de los empleados y su
entorno (Hernandez, 2017)

medido mediante
escala de Likert.

Reconocimiento del jefe, por el esfuerzo en hacer

bien el trabajo




Apoyo del jefe para simplificar las tareas

Apoyo del jefe en problemas extralaborales

Retroalimentacion de compafieros y superiores por la

evaluacion del trabajo

Oportunidades de promocién

Libertad para expresar opiniones sin temor a
represalias

Seguridad en el
trabajo

Percepcion salaria

Planes de retiro institucionales

Condiciones fisicas del area laboral

Capacitacion por parte de la institucién

Calidad de insumos para la realizacion del trabajo

Realizacion de examenes de salud periddicos

Movimientos de escalafon

Integracion del
puesto de
trabajo

Trato que tengo con compafieros de trabajo

Contribucién del trabajo al logro de objetivos

comunes

Motivacion para estar activo en mi trabajo

Conflictos resueltos a través del dialogo

Logro de las metas institucionales

Solidaridad por parte de mis companeros

Ayuda de compafieros para realizar tareas

Desempefio de actividades laborales y resolucion de
problemas

Preparacién académica acorde con el puesto de

trabajo

Satisfaccion por
el trabajo

Contratacion actual

Funciones definidas




Uso de las habilidades y potencialidades

Aplicacion de creatividad e iniciativa

Reconocimiento por el trabajo

Desempefio profesional

Bienestar
logrado a través
del trabajo

Identificacion con los objetivos institucionales

Utilidad del trabajo para otras personas

Disfrute de habilidades y destrezas en las

actividades laborales

Contribucion del trabajo con la buena imagen de la

institucion

Desarrollo

personal

Reconocimiento de los clientes por los trabajos

realizados

Posibilidad de mejorar el nivel de vida

Satisfactores personales logrados

Compromiso hacia el logro de los objetivos

institucionales

Administracion

del tiempo libre

Necesidad de llevar trabajo a casa

Actividades laborales y la convivencia familiar

Interferencia del trabajo con el cuidado de la familia




Anexo 2: Instrumentos de recolecciéon de datos
Cuestionario: Politicas de personal

“Politica de personal y calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco,
Essalud, 2021”

Estimado Sefior(a), trabajador del Centro Médico Coishco

El presente cuestionario tiene finalidad académica y la informacion obtenida sera utilizada en
forma confidencial. A continuacién, encontrara una serie de afirmaciones sobre las politicas
del personal en el Centro Médico Coishco. Para lo cual, es importante que, de manera objetiva,
valore cada una de los enunciados en base a la siguiente escala de respuesta:

, Totalmente en Ni en acuerdo, ni en Totalmente de
Item En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Escala 1 2 3 4 5
N° | Variable: Politicas del personal

Dimension: Flujo de recursos humanos

Indicador: Reclutamiento y seleccion

01 La empresa cuenta con politicas sobre reclutamiento y seleccién de
personal

La empresa cuenta con politicas sobre requerimientos de recursos
humanos a futuro

Indicador: Colocacién

La empresa siempre orienta a los nuevos trabajadores sobre sus
politicas y procedimientos

La empresa brinda la induccion necesaria sobre las politicas y otros
aspectos generales de la organizacion.

Indicador: Evaluacion del desempeio

La empresa tiene como politica realizar evaluaciones formales sobre
el desempeiio de los trabajadores

Indicador: Promocién

La politica de personal de la empresa contempla la promocidén
profesional.

07 | La empresa ofrece la oportunidad de asumir cargos de confianza. 112 (3 (4|5
Dimension: Educacion y desarrollo

Indicador: Formacion y planes de carrera

La empresa cuenta con politicas orientadas a conectar las capacidades
del trabajador con los requerimientos del puesto laboral

Indicador: Planes de comunicacién

02

03

04

05

06

08




La empresa tiene como politica la programacién y desarrollo de

09 o .
planes de comunicacién organizacional.

10 | La empresa siempre mantiene informados a los trabajadores

Indicador: Participacion

La empresa tiene como politica brindar la oportunidad de

11 C . ..
participacidn de los trabajadores en las decisiones

Indicador: Desempefio de cargos

La empresa cuenta con politicas para mejorar el desempeiio de los

12
trabajadores

Dimension: Sistemas de trabajo

Indicador: Organizacion del trabajo

13 | La empresa ha definido claramente la division de las labores

Indicador: Ergonomia

La empresa suele localizar y evaluar los riesgos y determinar medidas

14 . . )
para prevenir los accidentes de trabajo.

Indicador: Planificacidon de recursos humanos

La empresa suele proyectar los requerimientos cuantitativos y

15 . :
cualitativos futuros de los trabajadores

Dimension: Compensacion laboral

Indicador: Estimulacién material y moral

La empresa cuenta con un sistema de retribucién monetaria, donde

16 considera la cantidad y calidad de la retribucién

La empresa reconoce y promueve el aporte laboral de los

17 trabajadores hacia el logro de sus objetivos.

Indicador: Sistema de pago a tiempo y por rendimiento

18 | La empresa tiene como politica el pago a tiempo

19 | Enla empresa se reconoce una compensacion por horas extras

Indicador: Reconocimiento social

La empresa cuenta con politicas de reconocimiento social a la labor

20 . .
gue realizan los trabajadores

Indicador: Motivacion

La empresa cuenta con politicas enfocadas en la motivacion de sus

21 trabajadores

Las politicas de motivacidn han contribuido al logro de los objetivos

22 de la empresa




Cuestionario: Calidad de vida en el trabajo

“Politica de personal y calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco,
Essalud, 2021”

Estimado Sefior(a), trabajador del Centro Médico Coishco

El presente cuestionario tiene finalidad académica y la informacion obtenida sera utilizada en
forma confidencial. A continuacién, encontrard una serie de afirmaciones sobre las politicas
del personal en el Centro Médico Coishco. Para lo cual, es importante que, de manera objetiva,

valore cada una de los enunciados en base a la siguiente escala de respuesta:

. Totalmente en Ni en acuerdo, ni en Totalmente de
Item En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Escala 1 2 3 4 5
N° Variable: Calidad de vida en el trabajo

Dimension: Soporte institucional

Indicador: Trato recibido por los superiores

Me encuentro satisfecho con el trato que recibo por parte de mis
superiores.

Indicador: Indicaciones claras

Recibo indicaciones claras y precisas sobre la manera en que debo
realizar mi trabajo.

Indicador: Evaluacion de los procedimientos

Siempre me dan a conocer la forma de evaluacién de los
procedimientos que sigo para llevar a cabo mi trabajo.

Indicador: Retroalimentacion de resultados

Considero que los resultados de la supervisiéon de mi trabajo es parte
de la retroalimentacién.

Indicador: El jefe inmediato satisface necesidades

Mi jefe inmediato muestra interés por la satisfaccion de mis
necesidades.

Indicador: Interés del jefe por conocer y resolver problemas

Mi jefe inmediato siempre se interesa por conocer y resolver
problemas de mi area de trabajo.

Indicador: Reconocimiento del jefe, por el esfuerzo en hacer bien el trabajo
Mi jefe inmediato siempre se reconoce el esfuerzo que hago por
realizar bien mi trabajo.

Indicador: Apoyo del jefe para simplificar las tareas

Mi jefe siempre se muestra dispuesto a apoyarme en la resolucién de
problemas y simplificacién de las tareas.

Indicador: Apoyo del jefe en problemas extralaborales

01

02

03

04

05

06

07

08




09 Mi jefe siempre se muestra dispuesto a apoyarme cuando tengo 11213 |a
problemas extralaborales que afectan mi trabajo.

Indicador: Retroalimentaciéon de compaiieros y superiores por la evaluacion del trabajo
Mis companfieros y superiores constantemente me brindan

10 . . L , . 112 |3 |4
retroalimentacion sobre la evaluaciéon de mi trabajo.

Indicador: Oportunidades de promocion

11 La empresa suele reconocer la eficiencia y preparacion mediante 11213 |a
oportunidades de promocion.

Indicador: Libertad para expresar opiniones sin temor a represalias

12 En esta empresa, tengo la libertad para expresar mis opiniones en 11213 |4
relacion al trabajo sin miedo a represaliar por parte de mis jefes.

Dimension: Seguridad en el trabajo

Indicador: Percepcidn salarial

13 ‘ Me siento satisfecho con mi salario actual. 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4

Indicador: Planes de retiro institucionales

14 Me encuentro satisfecho con los planes de retiro con los que cuenta 11213 |4
la empresa en la actualidad.

Indicador: Condiciones fisicas del area laboral

15 Me siento satisfecho con las condiciones fisicas de mi area de trabajo 11213 |4
(ruido, limpieza, iluminacion, orden).

Indicador: Capacitacion por parte de la institucion

16 Me encuentro satisfecho con las capacitaciones que recibo de la 11213 |4
empresa.

Indicador: Calidad de insumos para la realizacion del trabajo
Recibo una cantidad suficiente de insumos para llevar a cabo mi

17 . 112 (3 |4
trabajo.

Indicador: Realizaciéon de exdmenes de salud periddicos
. La empresa realiza examenes de salud periddicamente para sus

18 . 112 |3 |4
trabajadores

Indicador: Movimientos de escalafén

19 Las oportunidades de cambios de categoria se realizan de acuerdo al 11213 |a
curriculum y no a influencias.

Dimension: Integracion del puesto de trabajo

Indicador: Trato que tengo con compaiieros de trabajo
Me siento muy satisfecho con el trato que tengo con mis compafieros

20 ) 112 |3 |4
de trabajo.

Indicador: Contribucion del trabajo al logro de objetivos comunes

71 Considero que mi labor aporta al logro de objetivos comunes con mis 11213 |a
compafieros de trabajo.

Indicador: Motivacidn para estar activo en mi trabajo

22 ‘ Me encuentro motivado a estar activo en mi trabajo. 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4

Indicador: Conflictos resueltos a través del didlogo
Los conflictos que surgen en mi trabajo se resuelven a través del

23 dialogo. L2314

Indicador: Logro de las metas institucionales




Siempre busco mecanismos que eliminen los obstaculos en el logro de

24 . L
mis objetivos y metas laborales.

Indicador: Solidaridad por parte de mis companeros

Mis companeros se muestran solidarios cuando tengo problemas en

2
> el trabajo.

Indicador: Ayuda de compafieros para realizar tareas

Mis compafieros me ayudan a cuando tengo dificultad para realizar

26 .
mis tareas.

Indicador: Desempefio de actividades laborales y resoluciéon de problemas

Mis subordinados presentan buena disposicién para el desempefio de

27 . -
las actividades laborales y la solucion de problemas.

Indicador: Preparacion académica acorde con el puesto de trabajo

El puesto laboral que se me ha designado concuerda con mi

28 L. L. G
preparacion académica y/o capacitacion.

Dimension: Satisfaccion por el trabajo

Indicador: Contratacion actual

Me encuentro satisfecho con la forma de contratacién que tengo

29
actualmente.

Indicador: Funciones definidas

Me encuentro satisfecho en relacion a las funciones que desempefio
en esta empresa.

30

Indicador: Uso de las habilidades y potencialidades

Me encuentro satisfecho con el grado de uso de mis habilidades y

31 o .
potencialidades en este trabajo.

Indicador: Aplicacion de creatividad e iniciativa

Me siento satisfecho en relacién a las oportunidades de aplicar mi

32 . . .
creatividad e iniciativa en este trabajo.

Indicador: Reconocimiento por el trabajo

Me siento satisfecho con el reconocimiento que recibo de otras

33 ,
personas por mi labor.

Indicador: Desempefio profesional

34 ‘ Me siento satisfecho con mi desempefio profesional en este trabajo. | 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 | 5

Dimension: Bienestar logrado a través del trabajo

Indicador: Identificacidn con los objetivos institucionales

35 ‘ Me siento identificado con los objetivos de esta empresa. ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5
Indicador: Utilidad del trabajo para otras personas
36 ‘ Considero que mi trabajo es util para las demds personas. ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5

Indicador: Disfrute de habilidades y destrezas en las actividades laborales

Disfruto empleando mis habilidades y destrezas en las actividades

37 diarias.

Indicador: Contribucion del trabajo con la buena imagen de la institucion

La labor que realizo contribuye con la buena imagen que tiene la

38 .
empresa ante sus usuarios.

Dimension: Desarrollo personal

Indicador: Reconocimiento de los clientes por las actividades realizadas




39

Los clientes de la empresa suelen brindarme muestras de
reconocimiento por el trabajo que realizo.

Indicador: Posibilidad de mejorar el nivel de vida

40

Tengo la oportunidad de mejorar mi nivel de vida a través del trabajo
que realizo en esta empresa.

Indicador: Satisfactores personales alcanzados

41

Pienso que el alcance de satisfactores personales se debe a mi labor
en esta empresa.

Indicador: Compromiso hacia el logro de los objetivos institucionales

42 ‘ Me siento comprometido en el logro de los objetivos de la institucion. | 1 ‘ 2 ‘ 3 | 4 | 5

Dimension:

Indicador: Necesidad de llevar trabajo a casa

43 ‘ Siento necesidad de llevar el trabajo pendiente a casa

(112 ]3 [a]s

Indicador: Actividades laborales y la convivencia familiar

44 ‘ Mi trabajo afecta la convivencia con mi familia.

(1203 ]a]s

Indicador: Interferencia del trabajo con el cuidado de la familia

45 ‘ Mi trabajo interfiere en el cuidado de mi familia

(123 a5

Gracias por su
colaboracio




Anexo 3: Ficha de Validacion de instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Politica de personal y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021

Apellidos y nombres del investigador: Alva Garcia, Denisse Fiorella

Apellidos y nombres del experto: Dra. Magaly Ericka Luna Gamarra

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DE EXPERTOS

comunicacion

10. La empresa siempre mantiene informedos a kos
trabajedores

Participacin

11. La empresa tense como politica brindar |a oporbunidad
de participacitn de los trabajadores en las decisiones

1] HO OBSERVACIONES
Varlables Dimenslones Indicadores [tems. ESCALA CUMPLE | CUMPLE | /SUGERENCIAS
1. La empresa cuenta con poliicas sobre reclitamiento y
Reciutamiento y seleccidn de personal
seleccidn 2 La empresa cuenta con politicas sobre reguenmiento
de recursos humanos a futuro
3. La empresa siempre onenta & kos nuevos trabajadores
sobre sus poliicas y procedimientos
F de Colocacidn
rE“ﬂ‘ - 4. La empresa brinda la induccidn necesana sobre las
curs iticas y olros aspectos generales de la onganizacian.
hurmanos pal ¥ g
Evaluacitn  del | 5 Laempresa tiens como poliica realizar evaluaciones | 1=Totalmente
desempefio formales sobre el desempefo de los trabejadores &n desacuerdo,
2=En
6. La politica de personal de |a empresa contemnpla la desacuardo,
romocién profesional. =
Palitica del Promositn P P iw""' o en
personal 7. La empresa ofrece la oporiunidad de asumir cargos 08 | 5o o,
oconfianza. 4=De acuerdo,
Formacidn y 4. La empresa cuenta con politicas onentadas a conectar EZL%ELT;J”E
planes de las capacidades del trabajador con los requenmientos del
camera puesto laboral
E én 9. La empresa tiens como politica la programacidn y
n:::::un ¥ | Planes de desarrolio de planes de comunicacin organizacional.




Sistemas de
trabajo

Compensaciin
labaral

Desempsfio  de
cargos

12. La empresa cuenta con politicas para mejorar |
desempefio de los rabagadores

Owrganizacidon del
trabajo

13. La empresa ha definido claramente |a division de las
labores

14. La empresa sweke locallzar y evaluar |03 nesgos ¥

onomila
Erg determinar medidas para prevanir los accidentes de trabajo.
ES::';T'E" da 15. La empresa susle proyeciar os reguerimenios
humanos cuantitativos ¥ cualitatives futuros de kos rabagadores
16. La empresa cuenta con un sistema de retnibacidn
monetania, donde conskdera |a cantidad y calidad de la
Estimulacion retribuCcsn

matenal y moral

17. La empresa reconsce ¥ promueve &l apone laboral de
los trabajadores hacia & logro de sus objetvos.

Simtema de pago

a ftiempo y por
rendimienio

18. La empresa tiene como politica el pago a tempo

19. Enla EMMpIEsa S MeCOnoCE WnE COMPENSacion por
horas exiras

Reconocimiento
social

20. La empresa cuenta con politicas de neconocamienio
social a ka labor que realzan los rabajadores

Motivacion

21. La empresa cuenta con politicas enfocadas en la
motivaciin de sus trabajadores

22 Las poditicas de motivacion han contribuido al logro de
los objetivos de la empresa

FIRMAD:

FECHA:




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Politica de personal v la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021

Apellidos y nombres del investigador: Alva Garcia, Denisse Fiorella

Apellidos y nombres del experto: Dra. Magaly Ericka Luna Gamarra

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DE EXPERTOS

Variables Dimensiones indicadoras items
Trato  recibido
por os| 1 Me encuentro satisfecho con el trato que recibo por
superiores parte de mis supenores
Indicacionss 2. Recibo indicaciones claras y precisas sobre |8 manera
claras an que debo realizar mi frabajo
Evaluacion  de
los 3. Skempre me dan a conocer la forma de evaluacidn de
procedimientos los procedimientos que sigo para lievar @ cabo mi rabajo
Retroalimentacid | 4. Considero que los resultados de |8 supervisiin de mi
n de resultados | rabajo es pane de ka retroalimentacion
Eatjles}fgt::ﬂedlatn 5. Mi jefe mmediato muestra intarés por la satisfaccidn de
necasidades mis necesidades
Interés del jefe
por conocer y | 6. Mijefe inmediaio siempre se inleresa por conocer y

Calidad de | Soporte resalver resobver problemas de mi érea de rabajo.

wvida en &l institucional problemas

trabajo Reconocamianto

del jefe, por el

7. Mi jefe mmediaio siempre se reconoce el esfuerzo que

esfuerzo en

hacer bien el | 899 por realzar bien mi trabajo

trabajo

Apoyo del  jefe

naraw 'BIITI)II'I%CEII 8. Mi jefe siempre se muesira dispuesto a apoyanmme en la
las tareas resolucidn de problemas y simplificacion de las tareas
Apoyodel jefeen | 8. Mi jefe siempre se muestra dispusesto a apoyame
problemas cuando iengo problemas extralaborales que afectan mi

extralaborales

trabajo

Ratroalimentacid
n de
compaferns
superones por la

10. Mis compafiercs ¥ supanones constantementa me
brindan retroalimentacitn sobre (8 evaluacion de mi trabajo

ESCALA

Escala de Likert

1=Totalments
&n desacusrdo,
2=En
desacuerdo,
3=Mien
acuerdo, i en
desacuerdo,
4=0e acuerdo,
S=Totalmente
de acuerdo

]|
CUMPLE

NO
CUMPLE

OBSERVACIONES
ISUGERENCIAS




evaluacion  del

trabajo

Oporunidades 11. La empresa susle reconocer la eficiencia y

e promociin preparacion medianie oportunidades de promocion
Libertad para

expresar 12. En esta empresa. tengo |a libertad para expresar mis
opiniones sin | opiniones en relacidn al trabajo sin miedo a represaliar por
femor 8 | parte de mis jefes

regpresalias

E:I';T_IE;':'D“ 13. Me siento satisfecho con mi salano actual

Flanes de ratiro
institucionales

14. Me encuentro satisfecho con los planes de refiro con
los que cuenta la empresa en la actualidad.

Condiciones
fisicas del area
lairoral

15. Me siento satisfecho con las condiciones fisicas de mi
drea de trabajo (ruido, limpéeza, iluminacdn, orden).

Caﬂ:crta:gn Fﬂl:'f 16. Me encuentro satisfecho con |as capaciacones que
Seguridad en | PE ) B | racibo de la empresa
el frabajo matiucion
Calidad de
msumos para la 17. Recibo una cantidad suficienta de insumos para [evar
realizacién  del | a cabo mi trabajo.
trabajo
Ef:rll'_lze?_fe'i" EE 18. La empresa realiza exémenss de salud
salud perédicos periddicaments para sus trabajadoras
Movimenios de 19. Las oportunidades de cambios de categoria se
escalafdn realizan de acuerdo al curriculum y no 8 influencias
I;antn m':ant'l?arll-gz 20. Me siento eatefecho con el trato que tengo con mis
de trabajo compafenos de trabajo.
Contribucidn del
trabajo al logro | 21, Considero que mi labor aporta al logro de objetivos
Intagracién del :smune:ulenm comunes con mis compaferos de frabajo.
puesio de -
trabajo Motivacidn para

eglar activo en

22_ Me encuentro motvado & estar activo en mi rabajo

mi trabajo

Conflicios

regueltos 8| 23. Los conflictos que surgen en mi trabapo s& resuehen
frawvés del | a través del didlogo.

didlogo




rLr?Egt;E; de las| oy Siempra busco mecanismos que eliminen los
institucionales obsticulos en el logro de mis objetivos y metas laborales
i:_'tzamszn I_Fl'ﬂ 25 Mis compafienocs se muestran mary solidanios cuando
compaheros tengo problemas en el frabajo
Ayuda de
compafierns 26. Mis compafiercs me ayudan a cuando tengo dificultad
para realizar | para realizar mis tareas
tareas
Dezempsefio  de
actividades 27. Mis subordinados presentan buena disposicidn para
laborales y | el desempefo de las actvidades laborales y la solucidn de
resolucion - de | problemas.
problemsas
Preparacitn
:g?f:-"n:m al 24. Bl puesto laboral gue se me ha designado concuerda
puesto g | =N mi preparacidn académica y/o capacitacion
trabajo
Contratacidn 29. Me encuentro satisfecho con | forma de contratacidn
actual que tengo actualments.
Funciones 30. Me encuentro satisfecho en relacion & las funciones
definidas que dessmpefs en esta empresa.
r':':gumaggs 122 | 34 Me encuentro satisfecho con &l grado de usD de mis
¥ | habilidades v potencialidades en este trabajo.
Salisfacoidn potencislidades
r el trabajo icacian de

po ! :::atll.r-:latl s 32 Me siento satefecho en relacidn a las oportunidades

iniciglive de aplicar mi creatividad e iniciativa en este trabajo

Reconocamianto

33, Me siento satisfecho con el reconocimeento gue recibo

Bienestar
logrado a
través el
trabajo

con los objetivos
mstiicionalas

por el trabajo de otras personas por mi labar

Desempsfio 34_ Me siento satefecho con mi desempefio profesional
profesional an este frabajo

|dentificacidn

35 Me siento identificado con los objetivos de esta
EMpresa.

Undidad del
trabajo para
oiras personas

36, Considero gue mi trabajo es Ol para las demas
personas

Disfrute de
habilidades y
desirezas en las

37. Disfruto empleando mis habiidades y destrezas en
las actividades dianas




actividades

laborales

Contribucién del

trabajo con la| 38. Lalabor que realizo contribuye con ka buena imagen
buena  imagen | que tiens |a emprasa ante sus USLEMDS

de |a instibucion

Reconocamianto
de o5 dientes
por las
actividades
realizadas

349. Los clientes de la empresa suslen brindamme
miuestras de reconocimiento por & trabajo gue realizo

FPosibilidad de
mejorar el nivel

40. Tengo ka oportunidad de mejorar mi nived de vida a

Desarrolio de vida través del trabajo que realizo en esta empresa.
personal |
g::':jﬁ 41. Pienso gue el alcance de satisfaciores personales s=
HEEHIEHI:IEDES debe & mi labor en esta empresa
Compromiso
hacia el logro de | 42. Me siento comprometido en el kagro de los objetivos
bos objetivos | de la institucian
institucionales
Adminisiracién | Necesidad  de
del tiempo Bevar trabajo @ m:g' Siento necesidad de llevar el rabajo pendienta &
libre CasE )
Actividades
laborales y @
convivends 44_ Mi frabajo afecta la convivencia con mi familia.
farniliar

Interferencia del
trabajo con el
cuidado de la
familia

45. Mi frabajo infiere en el cuidado de mi famiia.

FECHA:




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Politica de personal y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médice Colshco, Chimbote, Essalud, 2021

Apellidos vy nombres del investigador: Alva Garcla, Denisse Fiorella

Apellidos vy nombres del experto: Juan Carlos Armas Chang

ASPECTO POR EVALUAR

| OPIMIOM DE EXPERTOS

51 MO OBESERVACIONES
Varfablez @ Dimenziones Indicadores Heins ESCALA CUMPLE  CUMPLE | /SUGERENCIAS
Poliion del 1. La empresa cuenta con polfticas sobre reclutaniento y “=T”‘E'"“E’"':
I o Reclutamisnto y selaccidn de personal SgEnm“r 0y
sgleLokin 2.La emgresa cuenta con politicas sobre requerimisnts | desacuesde,
de recurzos humanos a fuluro 3=Mi en
3 Le empresa slempre orlients 8 Ios nueyos trabajadores : Werc, i e
_ sobre 5us politicas y procedimientos A=Die H:I.IEI‘Idl'.'l-
Fluio de Codocacion : - ~ '
lijo 4. Ls empresa brinda |a induccion necesaria sobre las S=Totaimanta
mﬁ:s peliticas y olros aspecios generales de la organizagidn. de scusrdo
Evaluacion del | 5. La empresa tiene come politica realizar svaluaciones
desempefio formabes sobre el gesempeano de los rabajadores
&, La polliica de personal de la empresa conlempla la
promocion profesional.
Fromiostion
7. La emipress offece |a aporfunidad de asumir cargos de
confianza.
dE::an ¥ Formaciin y 8. Le empresa cuenta con polfices orentadas &8 conectar
planes de 2% capacidades del frabajador con los reguerimiening del
CRITErS puesto [aboral
9. La empresa tiena coma politica |2 programacion ¥
Planes de degarrollo de plares de cormunicacion crgenizacional.

CmUnicacian

Paricipacion

10, La empresa siempre mantiene informades a los
frabajedores

11, La empresa fene convd polftica brindar l2 oportunidad

de participacion de los trabajadoras en las deciziones




Sistermas de
trabajo

Compensacian
labaral

Desempefio  de
RGOS

12, La empresa cuenta con palilicas para mejorar el
desampeno de los trabajadores

Organizacidn del | 13. La empresa ha definido claramante la divisién de las
lakbores
Ergonomia 14. La empressa suale localizar v evaluar kos riesgos v

deterrilnar medidas para prevenir log accleentss ae trabajo.

Flanificacion de
rECUrsas

15. La empresa suale proyectar |os requerimientos
cuantiathvos y cualitativos futuros de los trebsjadores

huirnog
1. Le empress cuents con un slstema de refribuckin
muonataria, donde sonsidera la carfidad y calidad dela
Esfimulacién redribucion
matarial &l
oy mer 17. La empresa reconoce ¥ promueve el aporke laboral de
los frabajadores hacla &l logro de sus objetivas.
Sisterna de pago 18, La empress fiene como politica & pags a tiermpo
a tempa y por
rendirmbents 149, En |2 empresa s reconscs UNa compansacion por
horas exires
Reconocimiento 0. Le empress cuenta con polfices de reconacimbento:
sosial sncial a la labor gue realizan los rabajadores
21. Le empress cuenta con polflcas enfocadas en la
Madlvacidn muotivacion de sus trabajadores

22, Las politicas de motivacion han contribuids al logro de

los objetivos de ks empreza

FIRMADC FOR

FeCHA:

ZEOS2021




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OETENCION DE DATOS

Titule de la investigacitn: Pelitica de personal y la calidad de vida en el frabajo del Centro Médico Coishoo, Chimbote, Essalud, 2021

Apellidos y nombres del inyestigador; Alva Garcia, Denisse Fiorella

Apellides y noinbres del experto: Juan Carlos Arnnas Chang

ASPECTO POR EVALUAR

Variables Diinansiongs Indicadoras iterns
Saparte Tralo - pecibido |y e sncusntro satisfecho con el trato qus recibo por
Calidsd de | institucionsl por loa de mis superiores
vida en el superlores parte o
trabajo Indicaciones 2. Recibo indicaciones clarss y preciaas sobre la manera
_EH‘M an fue debo realzar mi rabxalo

F‘f‘mﬁdﬂ de 3. Blempre me dan a conocer |8 forma de evaluackin de
;mned'mmina lzs procedimientos gue sigo para llevar a cabo mi irabajo
Retroalimentagio | 4. Considern que 105 resultados de B supenision de mi
nde resultados | frabajo &3 parte de lz refroalimentacidn
1ot Inmedial | 5. Wi jefa inmediato musstra interés por ia satistaccion de
necesidacdes mis necesidades
Irleres ol jefe

por conoocEr ¥
regoiver
problernas
Reconocimianio
del |efe, por el
esfusrzo en
hacer blsn el

5. Mi jefa inmedisto siesmpre se intaresa por conooer ¥
resalwer profemas de mi area o2 rabajo.

7. Mi jefe inmadisto slempre se reconote & esfusrzo gue
hago por realizar bien mi trabajo

Apoyo del jele
para simplificar
&% toreas

8. Wi jefe s@mpre se muastra dispussto a agoyarme an la
resnluclan de problemas y eimplificacian de (as tareas

Apoyo del et

en  problemas

-8 Ml]l‘."ft Slenpre S muesire dispuesio @ apoyarme
cuando tengs problemas exdralaborales gue aiectan mi

ESCALA
Escala da
Likert
1=Totalmente
en desacuerdn,
2=En
desacuerds,
3=Mi an

| mcuerdn, nien

desacuarnds,
d=De acuerdo,
E=Totalments
de scuerdo

| OFINION DE EXPERTOS

=l HO
CUMPLE CUMPLE

OBZERVACIONES
ISUGERENGIAS




exfralaborales trabajo
Retroalimentacia
n da
campafierss v | 10, Mis comparierss y superiores constantements me
superioras por la | brindan retroalimentacion scbre la evaluacion de mi trabajo
evaluscidn  del
| trabajo
Oportunidades 11. La empresa suele reconocer |3 eficiencla y
de promocion pragearacion mediants oportunidades de promogion
Liberad  para
BpTESaAr 12. En esta smpresa, fengo la likarad para exprasar mis
opinlenes  ain | opdndenes en relscidn al frabajo sin mledo a repressliar por
tamor a | parie ge mis jefas
represelias
mﬂ" 13. Me siento saflsfecho con mi salaro actual
Planes de refiro | 14, Me encuendro astisfecho con loa planes de retiro con
institucionales los gue cuenta la empresa on la aclualidad.
ﬁﬂfﬂ:ﬁamn 15. Me slento satisfecho con |83 condiciones fisicas de mi
laboral drea de rabajo (niida, limpieza, lluminacion, afden).
:“m': mgm p'lw 16, Me encusniro salisfecho con las capacitaciones que
Segquridad en | P ® ® racibo de la empresa
el trabajo institucidn
Calidzd de
insumos para la| 17, Recibo una cantidad suficiente de insumns para llevar
realizacidn  del | a cabo mi trabaio.
frabajo
- u;ﬁn g: 18. La amprasa realiza axamenss de salud
galud periddicos paricdicaments para sus irabajadoras
Mowirmientes de | 19 Las oportunidedes de cambios de categoria se
escalaian resplizan oe acuerda al curriculum ¥ o a Influendlas
Intagracidn gel Traio que ienga 0. Me zlenin satlsfecho con el trato gue tengo con mis
puiests e | Lo chmpaieres e feras de trabaio,
trabajo de trabaje mp i
Condribucidn del
trabajo @l logre | E1. Considero gue mi labor aporta 2l logro de ofjetivos
de objelivos | comunes con mis companens de trabajo.
CoAmLnEsS
Motivecidn para
msfar activo en | 22, Me encusniro molivado a estar active en mi irabajo
mi trabejo
Conflictos 23, Log confliclos que sungen en mi trabalo se resuelven




resuehtos a

8 través del didloga.

trawes dal
dislogo
Luglrug de las 24, Siempre busco mecanismos gues eliminen los
inetitucionales | oStaculos en el logro de mis oijetivos y metas Rborales
E::::Erlid ,5.'3; 25 Mis compafieras se musstran muy sclidarios cusngo
compafiencs tengo problemas en al trabajo
Ayuds de
CoHMpARerss 25, Mis compaieros me Ayudan & cuando lengo dificultad
perg reglizar | para realizar mis taress
Lardas
Desempefin  de
aclividades 27. Mis subordinades presentan buena disposicion para
laborales v | el desempefio de lgs aciividsdes laborales v |8 eolucidn de
resolucion  de | problamas.
problemas
Preparacian
:m"c:nn ol 28, El puesto laboral que 58 ma ha designada concuenda
con mi preparecion académica y'o capachacion
Dubﬂ_ﬂ de
trabsjo !
Contralacion 28, Me encugnire salisfecho con la forma de contratacion
aciual gque tengo actualmente.
Funciones 0. Me encusentro satiefecho en relackon a las funclones
definidas qué desempeado en esta ampresa,
habiidades |, 31 Me encueniro salisteeho con el gradu de uso de mis
Satisfaccidn notencialidades habiidsdes v potencialidades &n este rabajo.
por 4l trabajo J;‘rp.;f;? ml d: 312 Me siento satisfecho en relacidn a kzs oporunidades
T der aplicar mi orealividad e Wicialiva en esbe rabajo
iniciativa
Reconocimisnio 33, Me siento safisfecho con el reconocimiants gue recibas
por &l trabajo e obrgs Pergongs por mi abaor
Desemperino 3. Me sienio satisfecha con mi desempein profesional
prafesional en este frabajo
Plenestar 'E:’;,I“"'ET"I"“M mﬁéa:: siento identificado con los chjetivos de esta
fravés  del | insiitucionales presa.
trabajo Lo p:;' 36. Considern gue mi rabajo es Gtil para las demas

OlF @S DErgonas

parapras




[Hafrute de
habilidadas ¥
dastrazes an leg
aclividades
laborales

7. Disfruin empleanda mis hebilidades y dastrazas en
las acthidacdes diarlas

Contribucian del
trabajc con la
buena [magen
de ba institucidn

Desamala
parsonal

38, La labor que realizo confribuye con la busna imagen
que tiene (a8 enmpresa ante sws usuanios

Regonocimienin
de los clisnies
par las
acilvidades
LIPS

39, Los cllenies de |8 emprese suelen brindarms
musstras de reconocimisnto par sl rabajo gue realiro

Poglbligad  de
rivagorar @l nivel
de vida

40, Tenge la cporunidad de mejorar mi nivel de vida a
iraveés del trabejo que reallzo en esta empresa.

Sallafactores
parsonales
mlcanzados

41, Plenso que & alsancs de saliafaciores parsonales se
dabs a mi labor &n esia empresa

Comprormigs
hacks el Ingrmo de
Iog cbplivos

In

Administracian
del tiempo
libre

42, Ma slenin cormpromadido en gl Ingrm de o8 oletivos
di @ Inatiucidn

Mécoildnd  de
llover trabajo &
casa

43, Slents nacesidad do Bevar ol irabajo pendisnte a
casd,

Alividntes
laborales v la
corvivencla
familiar

a4, Mi trabajo afects la comvdventia con mi familis,

Interterencia del
trabajc con el
cuidpdn de Ia
familia

45, K| trabalo inflere en el culdada de mi familia.

FIRMA DEL EXPERTO :
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titule de la investigacidn: Politica de personal y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Chimbote, Essalud, 2021

Apellidos y nombres del investigador: Alva Garola, Denisse Fiorella

.

Apellidos y nombres del experto: Paula Azucena Arteaga Cava

__ S ASPECTOPOREVALUAR = . OFPINION DE EXPERTOS
Variables | Dimensiones  Indicadores Items ESCALA | cumbLE | CUMPLE | ot e CIAS.
1. La empresa cuenta con politicas sobre reciutamiento y >_<
Reclutamiento y | 38/8ccin de personal — —
seleccian Z La empresa cuenta con politicas sobre requerimienta /><-'
de recursos humanos a futuro
3. La emipresa sismpre orenta a los nuavos frabajadomes
E ) sobre sus politicas y eribos >'<
Flujo de 4_ La empresa brinda la induccion necesaria sobre las ;
m“m”:’:‘ paliticas y otros aspectos generales de la organizacitn, ,}<
Evaluacibn  del| 5. La empresa fiene como poliica reslizar evaluaciones | 1=Totaimente ></
desempana formalas sobre ol desampedio de los trabajadores | ;I'I gnln.l-nﬂn-.
1 d=EER
| 6. La politica de personal de la empresa contempla la | desacusrdo, X"
. remecion profesional, | 3=Mi
Puillica dal Promozisn |r|:| : ! IGI.I!:I:;, ni en
persanal i 7. La empresa ofreca la upurl.lmldld de asumir Canyos. de | desacuerda, ><
| corfianza. | 4=De acuerdo,
' Formaciin y . 8. La empresa cuema con poliicas orlentadas a coneclar | :‘Lm
planes de | las capacidades del trabajador con los requarimisntos del | >(
carmera | puesio laboral |
) i | 8. La empresa tene como politica la programacion y :
E:m L  desarrollo de planes de comunicacion organizacional ><
| comunicacién
i “ 10. La empresa sempre mantiens informados a los
L |tweajedores . P
— 11, La empresa tiens como paliica brndar 18 opartunidad
I Participacitn r de paricipacion de |os trabsjaderes en |as decisiones >( |




| Sisternas de
frabayo

Compensackin
labaral

Desempafic da
cangos

12. La smpresa cusnta con poliicas para mejorar of i
desempaio de los irabajadores !

Organizacian del 13. La empresa ha definido claraments la division de las
trabajo labores
Eroonemia 14. La empresa suale [ocalizar y evaluar los nesgos y
rae deferminar medidas para prevenic los accidentes de trabajo.
ﬂ::ﬂm" de | 45 La empresa susle proyectar los requerimientas
UmEnos cuantitatives y cualitaties fulurss de 108 Irabajadones
16, La empresa cuenia con un sistema de retribucidn
manataria, donde considera la cantidad y calidad da 1a
Estimuiaciin rafribucion T
rmateral y moral
17. La empresa reconoce y promueve el aporte laboral de
los trabajadores hacia el logro de sus objetivos,
Sisterna de pago 18. La empresa tiene como politica ¢ pago a temps
a liempa y por R
rendirisnto 18, En la ampresa 58 reconocs una compansacion por

horas extras

Reconacimiento
social

20. La empresa cusma con politicas de reconocimiento
social a |a labor que realizan bos trabajadores

Mothwacidn

21. La empress cuenta con paliticas enfocadas én la
mativacidn de sus trabajadores

22 Lmi politicas de mu!rmctn han contribuido al lkogro da

FIRMADD POR :
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: Politica de personal y la calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Chimbate, Essalud, 2021

Apellidos y nembres del investigador: Alva Garcla, Denisse Fiorella

Apellidos y nombres del experto: Paula Azucena Arteaga Cava

. ASPECTO POR EVALUAR | OPINION DE EXPERTOS
. i 3l NO OBSERVACIOMNES
Variables | Dimensicnes Indicadores lrems EBCALA |~ ,upie|cumPLe| SUGERENCIAS
“Trate  recibido " .
1. Me ancuaniro satsfecho con el trato que recibo por
por [ Escala de Likert
' Supa parte de mis superores _><_: . - -
: Indicaciones 2, Raclbo Ingicaciones clares y precises sobre la manera
claras &n qua dabo realizar mi trabajo ;"(
E:“m de 3. Slempra me dan a conocer la forma de evaluacksn de )(’
procsdimientos loe procedimientos que sige para Bevar a cabo mi trabajs |
Reftroalimentacid | 4. Considero que los resullados de la supsrdision de mi |
i de resullados | trabajo 82 parte e k8 retroadimentacion ><
El jefe inmadiato 5y iafe inmediats muestra Interés por la satistacsisn de '
satisface mis necesidades -
nacasidades 1=Tstalments
Interés del jefe er desacuardo 1
por conocer | 6. Mijafe inmediato siempre s& interesa por Conocer y 2=En '
Calidad de | Soporte resgher rasobear problemas de mi dma de irabajo. desscuerdo ><'
vida en &l | instlucicnal blemas 3=Mien
trabajo Reconacimienia acuerdo, ni en
ﬁmﬂ par ; 7. Mi jefle inmediatn sismpra se racancce el esfuerzo que | desacusrdo, ><
; bien of | (805 por realzar bien mi rabaje - ;:?B acuerda,
irabago , | de acuerdo
Apoyo :i:lil’:: 8. Mi jefe siempre s8 muesira dispuesto & apoyamme en la
lne farees resolucién de problemas y simpiificacién de las tareas - ><
Apoyo deljefeen | 9. Mijefe siempre se muesira dispuesio a apoyamme -
problemas AN tengo problemas entralaborales gue afectan mi '><
exiralaborales trabajo
Relroalimentacit A I N |
n de | 10, Mis compafieros y superioras constantermeante ma | . '
compaferos  y | brindan retralimantacion sobra la evaluacion de mi irabajo | 4

supariones por la




evaluacién  dal

trabajo

Oporiundades 11, La empresa suele reconccer |a eficiencia y
de promocidn preparacion mediante oporunidades de promocion
Liberiad  para
exprasar 12, En asta empresa, tengo la libartad para expresar mis
Opiniones 5in | opmiones en relacion al trabajo sin misdo a represaliar por
temor a | parte de mis jefes
reprasalias
E:::::dbn 13. Me siento satisfecha con mi salario actesl
Planes de retiro | 14, Me encuentro satisfecho con los planes de retiro con
institucicnales s gue cuenta la empress en la actuslidad.
mﬂf'm 15, Me siento satisfecho con las condiciones fisicas de mi
laboral dérea de {rabajo (ruido, limpieza, luminacidn, orden),
Capacitacién par )

' Segur on|parie de & m;&h&: Ie:u:-uamruaumlam con lag capacitacionsas que

ol frabajo instiucién e

b Calidad de
insumas para la| 17, Reclbo una cantidad suficiente de Insumos para llevar
realizacién  del | a cabo mi irabajo,
trabajo

i E::m" x 18, La empresa realiza exdmenes de salud

i salud paribdicos: periddicamente para sus irabajadores

 Movimientos de | 19, Las oportunidades de cambios de categoria se
ascalabbn realizan de acuerdo al curmiculum v no a influencias
L’:‘“ que m 20 Me siento satisfecha con el frato qus tengs con mis
de t"ﬂ“ﬂ'l . compafieros de rabajo.
Contribucidn del

| trabaje al logro| 21 Considars que mi labor aporta al logro de objatives

‘ . di obsetivos | comunes con mis compaferss de frabajo.

gmg“ﬁ" g COMUnEs

ilrnbain Motivacion para

' estar actve en | 22, Me encueniro molivado a estar aclivo en mi trabaje

| mi irabajo

| Conficlos

I resualios a| 23 Los conflcios que surgen an mi trabajo se resualvan
través del | a través del dalogo.

L

| didlogo

e e e s e R ———_—————

XX XXX I XX XX




X X XX

Logra de 183 | oy siempre busco mecanismos que eliminen kos
institucionales obstéculos en el logre de mis objetives y metas laborales
g’::,il:“"“; E:: 25, Mis compafiercs se muestran muy solidarios cuandy
compallencs tengo problermas an el trabajo
Ayuda de
compafieros 28, Mis compafieros me ayudan a cuando tengo diicultad
para realizar | para realizar mis taress
tareas
Desempefio de
gclividades 27. Mis subordinades prasenian buene disposician para
laborales y | &l desampedo de las actividades laborales v la soluckin de
rezolucion  da | problamas,
problemas
Preparacién
m:lb;nn ol 28. El pussio laboral que s& me ha designade concuerda
con mi preparackin académca yio capacitacidn
puasts de
trabajo
] Conbratasidn 248, Ma ancuaniro salsfechs con la fara de contratacidn
1 actial qui [Bngo actualiments.
! Funcisnes 20. Me encueniro satisfecho en relacion a las funciones
1 dafinidas que desampeio en esla empresa,
|
| :1";& :' h; 31: Ma an-uuunlrn-f-.uﬁ:h:hn con al gndn_du uso de mis
Satisfaceisn mu""""mi_"m“ habilidades y potencialidades an aste trabaje.
por ol trabajo ""F*"i ‘.ﬂ':'”d 98| 35 Me siento salisfecho en relacién a las oportunidades
hubrt & de aplicar mi creatividad e inicietva en asie trabajo
iniciativa .
Reconocimiento 33. Me siento satisfeche con @l reconocimients que recibo
por &l trabajo e oiras personas por milabor
Desempefia 24, Ma siento satisfeche con mi desempeno profesional
|__ . profesional | este u'tl}:l o -
;‘:I”E'n:""'“l 35, Me siento identificado con los objelivos de esta
BMOTBEE.
Bie institusionales
nastar Ulidad  del
lograda 28, Considero que mi trabajo 65 otil para las demds
iravis dal trabaje para
b oiras personas | o oonas
traoajo —
E;f;"(::d" "; 37, Disfrute empléande mis habiidades v destrezas &n
destrezas en lag | % ACidades darias

XE\){ KIXIX] K| XXX




actvidades
laborales

Contribucion dal
trabaje con la
buena  imagen
de la instifucién

38. La labor que realizo contribuye con la busna imagen
que tiene la empresa ama sus UsUanos

Dasarrollo
personal

Reconocimiento
de fos clientes
par las
actvidades
redlizadas

39, Los dlientes de la empresa suelen brindanme
muestras de reconocimienta por & trabajo que realizo

Posibiidad de
mejorar &l nivel
da vida

40, Tango la oportunidad de majorar mi nivel de vida a
traves del irabajo que realizo en esta empresa.

alcanzadas

Safisfacioras
personales

41, Pienso que el alcance de satisfactones personales se
debe a mi labor en esta empresa

Compromiso
hacia el logro de
log objetives
institucionales

42, We siento comprometido e el logre de los objelivos
de |a mstitucion

Adminisiracidn
del tiempo
libra

Mecesidad de
llevar frabajo &
casa

43 Siarto necesidad da llavar & irabago pendiente a
A%

Actndedes
laborales y la
conyivencis
farniiar

44, Mi rabajo afecta |a convivencia con mi familia.

XXX X | XX

X

Interferencia del
trebajc con el
cuidade de la
farnilia

45 Mi trabajo infiere an el culdado de mi familia,

FIRMA DEL EXPERTO ;
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Anexo 4 : Fiabilidad de los instrumentos
Confiabilidad

Tabla 1. Confiabilidad Variable Politica de personal

Estadisticas de
fiabilidad V1
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.840 22

Como se puede apreciar en la tabla 2, el Alpha de Cronbach para V1 es de 0.840 lo
que quiere decir que tiene una confiabilidad buena y se puede usar para los fines de
este trabajo.

Tabla 2. Confiabilidad V2 Calidad de vida en el trabajo

Estadisticas de fiabilidad V2
Alfa de Cronbach N de
elementos
0.875 45

Como se puede apreciar en la tabla 7, el Alpha de Cronbach para V2 es de 0.875 lo
gue quiere decir que tiene una confiabilidad buena y se puede usar para los fines de

este trabajo.
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Sefores
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Fresevse

ASUNTO s AUTORIZACION

La presente bene por abjeto hacerle llegesr mis cordiales saludos, y & la vez dar respoesta
4 la solictud presertada. Al respecto se sutonzs & la alumna Denese Forela Ava Garoa
1a aphcacdn del Instrumento “Polbicas dd Personal v Cahidad de Vida en & Trabap de
\os trabajadores del Centro Médico Cotshoo, Essalud, 20217,

Aprogvecho B oportunicad para expresane mis conskieracones y especal estima

Atentamente,

Cc.: Rle

| A, Orommelsoos W 119
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