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 I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. La Calidad de Vida Laboral (CVL) según Fernández Araque (2007)1, es el sentimiento de bienestar que se deriva del equilibrio que el individuo percibe entre las demandas o cargas de la profesión y los recursos psicológicos, organizacionales y relacionales de que dispone para afrontar estas demandas. Por lo tanto se puede decir que la CVL es un concepto amplio y multidimensional que abarca aquellas condiciones relacionadas con el trabajo como lo son los horarios, la retribución, el ambiente, servicios obtenidos, relaciones humanas, opciones de superación entre otras, que pueden ser relevantes para la satisfacción, motivación y rendimiento laboral. Este tema cobra interés en los años 70’s en los Estados Unidos y posteriormente en Europa, donde se encontraba muy ligado al movimiento del Desarrollo Organizacional que tenía como objetivo la humanización del trabajo, buscando un diseño de puestos más ergonómico, condiciones de trabajo más seguras y organizaciones eficaces, democráticas y capaces de satisfacer las demandas de sus miembros a la vez que se les ofrezcan mejores oportunidades de desarrollo personal y profesional. A partir de esta fecha, se han realizado diversos estudios centrados en la búsqueda de las dimensiones y procesos de la calidad de vida laboral que unifiquen su concepto, sin embargo estos estudios se han abordado desde dos perspectivas: una acerca de la CVL relacionada con el entorno de trabajo y la otra con un enfoque psicológico anteponiendo al individuo en el sitio de labores. Esto lo único que ha generado es ofrecer una visión parcial y sesgada de la vida en el trabajo de diferentes tipos de personal. En relación a la CVL de personal de Enfermería, pocos son los trabajos al respecto, en uno de ellos Fernández Araque A. y Santa Clotilde Jiménez en el estudio Calidad de Vida Profesional de los Profesionales de Enfermería en Atención Primaria de Soria, se concluye que de 20 cuestionarios aplicados, la valoración global medida sobre la CVP percibida es de 5.68, sobre una puntuación de 10. Estos investigadores evaluaron tres dimensiones que fueron la motivación intrínseca, la demanda de trabajo y el apoyo directivo, el cual se evaluó con más bajo puntaje por parte del personal. Por su parte R. Sánchez González y R. Álvarez Nido2, en su estudio, muestran que se encontró un nivel medio de CVP entre los trabajadores del área además de que perciben una excesiva carga de trabajo y pocos recursos aportados por la organización. De llamar la atención resulta el hecho de que los profesionales que presentan una peor percepción de su calidad de vida fueran aquéllos con mayor formación académica de todos los involucrados. Por el contrario, Rita Herrera Sánchez y Maura Cassals Villa3, encontraron una buena calidad de vida laboral basada en bajos índices de riesgo de estrés laboral,
 1 Calidad de Vida Profesional de los Profesionales de Enfermería en Atención Primaria de Soria, España. 2007. 2 Calidad de Vida Profesional de los Trabajadores de Atención Primaria del Área 10 de Madrid, España. 2003. 3 Algunos factores influyentes en la Calidad de Vida Laboral de Enfermería del Instituto de Medicina Tropical "Pedro Kourí", 2005.
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 elevada autoestima y satisfacción, contrario a los resultados de investigaciones similares alrededor del mundo. Estos estudios y algunos otros sugieren continuar en la evaluación de la CVL pero abordándola de una manera holística y amplia a fin de detectar adecuadamente los niveles de la misma en el personal de Enfermería y por lo tanto estar en posibilidades de implementar programas y estrategias de mejora en ella. Aunque existen investigaciones referentes a la Calidad de Vida Laboral del personal de Enfermería en varios países, en México y en nuestro estado, no existen evidencias escritas de estudios realizados que clarifiquen esta problemática a pesar de que la Organización Mundial de la Salud (2000) definió a los trabajadores de la salud como profesionales altamente sometidos a situaciones de estrés, las cuales pueden estar relacionadas con variables individuales como la edad o el género, ya que por ejemplo Chacón y Grau (1997) encontraron que las personas solteras presentan mayor agotamiento e inestabilidad emocional, que las casadas. En base a lo anterior, para efecto de medir la Calidad de Vida Laboral esta se puede agrupar en factores probablemente influyentes en ella los cuales a la vez conformarían tres dimensiones. La primera de ellas, la Dimensión Personal, que incluye tanto los datos de tipo sociodemográfico como el sexo, la edad, el estado civil y el grado académico como los datos personales de tipo sociolaboral donde se encuentran la antigüedad en el puesto y en la profesión, así como la categoría, la satisfacción y la motivación laboral. Lo anterior obedece a que la esfera privada y el mundo laboral se influyen mutuamente. Los problemas de tipo afectivo, enfermedad en el seno de la familia, las necesidades de atención extra a hijos pequeños o a familiares con problemas, las circunstancias potencialmente estresantes de carácter puntual como las crónicas, pueden tener repercusiones en el desempeño de la actividad laboral. Por otro lado, las exigencias del trabajo pueden suponer la falta de atención hacia las responsabilidades familiares con graves repercusiones para la vida privada del trabajador. La posibilidad de armonizar las responsabilidades familiares y laborales constituye un factor que necesariamente debe ser atendido cuando se considera a la Calidad de Vida Laboral. Por otro lado, se encontraría la Dimensión Laboral o Entorno Laboral, que sin duda incluye datos acerca del clima organizacional que a su vez comprende los elementos relacionales de la organización donde el individuo realiza el trabajo y donde se interrelaciona con mas personas, tomando en cuenta que estas relaciones entre miembros de un grupo de trabajo constituyen un factor central en la salud individual y de toda organización ya que la ausencia de contacto efectivo con otros trabajadores puede producir elevados niveles de tensión y estrés individual o grupal. A la vez, el clima de la organización incluye el que existan canales para la participación de los empleados en la marcha de la empresa, así como la percepción del grupo de estar integrado en la institución, esto permite a los trabajadores tomar conciencia de que son parte importante de la organización, favoreciendo así el bienestar psicológico individual.
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 De la misma manera, las relaciones con el jefe inmediato superior pueden ser una fuente importante tanto de satisfacción como de estrés y tensión. El estilo de supervisión, el tipo de trato, la capacidad de planificación, son factores determinantes en el grado de satisfacción o de tensión de los subordinados. Así pues, el jefe o líder además de poseer conocimientos, debe ser capaz de fijar objetivos, motivar al personal y crear una cultura de apoyo mutuo y de producción en la organización. Finalmente la Dimensión Institucional, que encierra aspectos del área hospitalaria como los diferentes tipos de riesgos laborales que ahí se pueden encontrar, ya sean físicos, químicos, biológicos, que se añaden a la falta de espacio físico o inadecuación del mismo y que inciden como factores importantes de estrés. Infiere también en la Calidad de Vida Laboral, un aspecto poco evaluado que es la frustración que genera en el trabajador el no disponer de los equipos e instrumentos adecuados para la correcta realización del trabajo que se tiene encomendado. Otro aspecto importante sin duda es el salario, el cual es uno de los aspectos más valorados del trabajo, aunque el potencial motivador del mismo se haya en función de muchas variables. Un aspecto a tener en cuenta en este sentido es la Teoría de la Equidad de Adams en la que se establece que las personas en situaciones de trabajo distinguen entre contribuciones que ellos aportan y compensaciones obtenidas a cambio, y establecen una razón entre las contribuciones y las compensaciones recibidas y lo que reciben otras personas. De este proceso resulta la percepción de equidad o falta de la misma. La consecuencia de esta última situación es un estado de tensión que impulsa a la persona a intentar reducir ese desequilibrio. Cuando los trabajadores no consideran su salario relacionado con el rendimiento pueden producirse insatisfacción, ausentismo, deseos de abandonar la empresa, bajo rendimiento, falta de dedicación y conflicto de intereses. Otro aspecto a evaluar es el trabajo por turnos donde por ejemplo el nocturno supone una gran dificultad en el mantenimiento de una vida familiar y social normal, siendo frecuente que estos trabajadores se quejen de aislamiento social. Además de este problema, es frecuente que los trabajadores presenten problemas de sueño y fatiga y alteraciones en los ritmos cardiacos. No parece existir una solución globalmente satisfactoria ya que un mismo sistema de turnos afecta de modo diferente a cada individuo. El grado de estrés e insatisfacción experimentado, que puede llegar a afectar al bienestar y la salud, dependerá de la situación familiar del trabajador, de su personalidad, de sus condiciones físicas y de la flexibilidad de sus hábitos de sueño. La sobrecarga de trabajo, tanto cuantitativa (exceso de actividades a realizar en un determinado periodo de tiempo o número excesivo de horas de trabajo) como la cualitativa (excesiva demanda en relación con las competencias, conocimientos y habilidades del trabajador o gran nivel de responsabilidad en la toma de decisiones clínicas) está asociada a estrés laboral e insatisfacción. Por otra parte, es necesario considerar la otra cara de la moneda: la falta de tareas durante la jornada laboral, así como la asignación de tareas rutinarias y aburridas en relación a las habilidades del trabajador, también producen insatisfacción.
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 Con base a lo anterior y a que dentro de nuestro contexto, en un hospital de segundo nivel del seguro social en esta entidad, se han observado en el personal de Enfermería de base(202, entre operativo y de confianza de los tres turnos), actitudes de apatía hacia las indicaciones de la supervisión de Enfermería así como para el desempeño laboral propio, manifestaciones de estrés laboral como el tedio, agotamiento y el disgusto por las actividades diarias, así como despersonalización, es decir falta de interés por el trabajo y por entablar relaciones interpersonales, se pretende conocer la CVL de este personal, esencial en toda institución sanitaria. Además en los últimos tres años se ha presentado de acuerdo al Depto. De Personal de la unidad referida (agosto, 2008) un alto índice en el ausentismo no programado (3 a 4% diariamente), del cual un 65% es a acusa de incapacidad por enfermedad general y un 12% por riesgos de trabajo. Mensualmente el Departamento de Enfermería realiza encuestas sobre la satisfacción laboral del personal, las cuales arrojan resultados positivos, es decir el 95% de ellas en el último año muestran satisfacción, motivación e identificación dentro de su centro de trabajo, lo que se muestra incongruente con las actitudes y desempeño del personal. Lo anterior provoca un exceso de trabajo que también se ha visto favorecido por el incremento en la esperanza de vida y en las enfermedades crónico – degenerativas que genera una estancia hospitalaria más prolongada (más de 7 días) y un mayor nivel de dependencia de estos pacientes, lo que incrementa las actividades del profesional de Enfermería. A la vez de acuerdo a comentarios del mismo personal sobre la percepción de su CVL, se encontró que tres de diez individuos, desconocen el término, de los otros siete, seis refieren una CVL regular y uno baja. Entre los factores que refirieron como determinantes de ello están el exceso de trabajo manifestado en más de 12 pacientes por enfermera(o), falta de reconocimiento del mismo y la gran cantidad de roles que desempeñan. En virtud de que se desconoce con certeza la CVL del personal de Enfermería de este hospital y de los factores mayormente influyentes en ella, resulta necesario analizar el estado de los profesionales de enfermería en este ámbito y conocer la percepción que tienen del apoyo recibido tanto Institucional como social, además de conocer cómo perciben la influencia de la demanda de trabajo y la motivación intrínseca en su calidad de vida profesional. De esta forma se comprendería la importancia de la repercusión personal de cada individuo y la repercusión de ello en la atención brindada al usuario, que equivale al 35% del total de derechohabiencia del estado. Al analizar esta problemática y definir cuáles son los factores que más influyen en la CVL se estará en posibilidades reales de determinar y proponer estrategias de mejora en este rubro a las autoridades de la Institución y al personal mismo.
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 II. PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN. ¿Cuál es la Calidad de Vida Laboral del personal de Enfermería de base en un hospital de segundo nivel del estado de San Luis Potosí?

Page 7
                        

9
 III. OBJETIVOS.
 3.1. Objetivo General. Describir la Calidad de Vida Laboral del personal de Enfermería de base en un hospital de segundo nivel del estado de San Luis Potosí.
 3.2. Objetivos Específicos.
 � Identificar los principales factores que intervienen en la Calidad de Vida Laboral del personal de Enfermería de base en un hospital de segundo nivel del estado de San Luis Potosí.
 � Conocer si existe relación entre las variables sociodemográficas, el entorno
 laboral y el diseño organizacional con la calidad de vida profesional percibida por el profesional de Enfermería.
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 IV. DISEÑO METODOLÓGICO.
 4.1. Tipo de Estudio. El presente estudio tendrá un enfoque cuantitativo y será de tipo descriptivo, transversal y correlacional que nos permite conocer la percepción de la calidad de vida laboral de los profesionales de enfermería al mismo tiempo de conocer si existe una relación entre las variables sociodemográficas, el entorno laboral y el diseño organizacional con la calidad de vida profesional percibida. La población de estudio será el personal de Enfermería de base con más de un año de antigüedad que se encuentre laborando dentro de los cuatro turnos de una Institución de segundo nivel de atención en el Estado de San Luis Potosí. Debido a la cantidad de individuos que conforman la población, se estudiará la totalidad de la misma, por lo tanto no se obtendrá muestra. Estudio: Enfoque Cuantitativo de tipo Descriptivo y Transversal. Universo: Personal de Enfermería de base del Seguro Social en el estado de San Luis Potosí. Población: Personal de Enfermería de base de un hospital de segundo nivel del Seguro Social en el Estado de San Luis Potosí. Unidad de Análisis: Personal de Enfermería que cubra los requisitos establecidos. Unidad de Observación: Calidad de Vida Laboral del personal de Enfermería. Criterios de Inclusión: Personal de Enfermería con:
 • Base definitiva. Criterios de Exclusión: Personal de Enfermería con:
 • Contrato no definitivo. • Que no deseen participar en el estudio.
 Criterios de Eliminación:
 • Cuestionarios incompletos o ilegibles.
 4.2. Técnica e Instrumento de Recolección de Datos 4. Para la recolección de datos, la cual será mediante la autoaplicación anónima de un cuestionario, se planea la utilización del Instrumento llamado “Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo” elaborado y aplicado en el 2007 por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de España. 4 Ver Anexo No. 1: Avances Instrumento Recolección de Datos.

Page 9
                        

11
 Para tal efecto será necesaria la adaptación del instrumento acorde al contexto de nuestro estado y de la Institución donde se aplicará.
 4.3. Consideraciones Ético – Legales. Para la realización del presente estudio, se elaborará un formato de Consentimiento Informado, el cual se proporcionara para su autorización a la población en cuestión previo a la aplicación del instrumento, en el mismo se detallara el objetivo y metodología de la investigación. En caso de que alguien no aceptara participar, no se le incluirá en el estudio. Posterior a la aprobación del presente protocolo por parte de las autoridades de la Institución, se procederá a la realización del mismo. Al término de la aplicación del instrumento, análisis y discusión de los resultados, estos se presentaran ante las autoridades respectivas a fin de contar con su aprobación para la publicación y difusión de los mismos. En base a lo anterior, se considera que no se incumpliría con los principios éticos - legales de la Investigación.

Page 10
                        

12
 V. VARIABLES. Variable: Calidad de Vida Laboral5. Dimensiones:
 • Dimensión Personal. ∼ Datos sociodemograficos.
 o Edad. o Sexo. o Talla y Peso. o Estado Civil. o Grado Académico.
 ∼ Datos Sociolaborales. o Estado de Salud. o Actitudes hacia el Trabajo. o Categoría Laboral. o Percepción Personal sobre la CVL. o Satisfacción Laboral. o Motivación Laboral.
 • Dimensión Laboral (Entorno Laboral).
 ∼ Clima Laboral. ∼ Liderazgo.
 • Dimensión Institucional (Organización del Trabajo).
 ∼ Puestos de Trabajo. ∼ Condiciones de Trabajo. ∼ Remuneraciones.
 5 Ver Anexo No. 2: Operacionalización de Variables.
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 VI. MARCO TEORICO. El concepto de Calidad de Vida Laboral (CVL), es amplio, multidimensional y heterogéneo por su estrecha relación con todos los aspectos del trabajo que pueden ser relevantes para el rendimiento laboral del individuo. En base a ello, para el presente estudio la CVL se define como: “El sentimiento de bienestar que se deriva del equilibrio que el individuo percibe entre las demandas o cargas de la profesión y los recursos psicológicos, organizacionales y relacionales de que dispone para afrontar estas demandas” (Fernández Araque, 2007). A continuación se presentan algunos de los estudios relacionados con la temática en cuestión. Calidad de Vida Laboral: Hacia un Enfoque Integrado r desde la Psicología Social. El interés por la Calidad de Vida en el Trabajo, se hace presente en Estados unidos de Norteamérica en la década de los años setentas. Las reivindicaciones de este movimiento parten de la necesidad de humanizar el entorno de trabajo prestando especial atención al desarrollo del factor humano y a la mejora de su calidad de vida. A partir de ello esta temática se populariza en Europa, donde toma un rumbo diferente al inicialmente planteado, que era ligado al Desarrollo Organizacional. A partir de ese momento el estudio de la CVL se ha venido abordando básicamente bajo dos grandes perspectivas teórico – metodológicas: la calidad de vida del entorno de trabajo y la perspectiva psicológica de la CVL. Ambas difieren en cuanto a los objetivos que persiguen en su propósito por mejorar la calidad de vida en el trabajo, en los aspectos del entorno, en el foco de análisis en el que centran su interés y en el nivel de generalidad de sus análisis de la vida laboral. En definitiva, ambos enfoques pese a compartir la meta común de mejorar la CVL discrepan en cuanto a los objetivos perseguidos. La perspectiva denominada CVL psicológica persigue fundamentalmente la satisfacción, la salud y el bienestar del trabajador anteponiendo los intereses individuales a los de la organización. Sin embargo, la perspectiva de la CVL del entorno de trabajo mantiene la postura contraria: alcanzar una mayor productividad y eficacia organizacionales como paso previo sin el cual no sería posible satisfacer las necesidades y demandas de cada trabajador. Desde la aparición del término a mediados de los años 70 hasta la actualidad han proliferado estudios y publicaciones centrados en la búsqueda de las múltiples dimensiones y procesos de la CVL que faciliten la definición del término. La mayoría de ellos han sido de tipo descriptivo ya que establecen un conjunto de aspectos laborales que se identifican con la calidad de vida en el trabajo generando una amplia variedad de dimensiones en el estudio de la misma.
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 Del mismo modo varias han sido las definiciones que se le han dado al concepto de CVL, las clásicas (Walton, 1973; Katzell, 1975 y Suttle, 1977) correspondientes al inicio del movimiento muestran una concepción amplia y genérica basada en la valoración del individuo con relación a su medio de trabajo, predominando términos como satisfacción laboral, experiencias en la organización, motivación por el trabajo, humanización y necesidades personales. Una década más tarde, Lawler, Takezawa y Fernández y Giménez (1984) empiezan a tratar la CVL desde el punto de vista de la organización, haciendo alusión al conjunto de procesos y cambios en la dinámica organizacional que afectan al trabajador dando lugar a un nuevo vocabulario: eficacia organizacional, participación, solución de problemas y toma de decisiones así como estrategias para incrementar los niveles de productividad y satisfacción laboral. Recientemente las definiciones del concepto se caracterizan por la identificación de la CVL con la satisfacción que el trabajo le genera al trabajador manteniéndose más cercanas a centrarse en el individuo, y por otra parte las que influidas por las nuevas formas de gestionar los recursos humanos, conceden un papel destacado a las organizaciones para delimitar la CVL (Heskett, 1994; De la Poza, 1998; Fernández Ríos, 1999 y Lau, 2000). El conjunto integrado e integrador de dimensiones que estos autores manifiestan constituyen un paso imprescindible para demarcar los límites conceptuales y teóricos del término, para abordar el estudio de la vida en el trabajo en toda su amplitud y complejidad, así como para implementar programas y estrategias de mejora del tema de interés. La descripción de la naturaleza multidimensional de la CVL ha sido uno de los temas de estudio más recurrentes sobre el que se ha venido investigando desde el ámbito académico y científico. El interés por delimitar de forma operativa este concepto, ha generado un abundante repertorio de estudios e investigaciones cuyo cometido ha sido el de tratar de identificar las posibles variables que afectarían la vida en el trabajo. En base a ello la revisión y análisis realizados de estos estudios han permitido elaborar un listado de los indicadores más frecuentemente utilizados para evaluar la CVL, los cuales se han agrupado en categorías como a continuación se presentan:
 Categoría Indicadores.
 Indicadores Individuales.
 • Satisfacción Laboral. • Motivación. • Actitudes y valores hacia el trabajo. • CVL percibida por el propio trabajador.
 Medio Ambiente de Trabajo.
 • Condiciones de trabajo. • Diseño ergonómico. • Seguridad e higiene. • Análisis de puestos • Características del trabajo.
 Organización.
 • Productividad. • Organigrama y estructura. • Cultura organizacional. • Toma de decisiones y participación. • Factores psicosociales. • Comunicación y clima laboral.
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 Entorno Sociolaboral.
 • Salud y calidad de vida. • Estilos de vida. • Variables sociodemográficas. • Factores socioeconómicos. • Prevención de riesgos laborales.
 Sin embargo y pese a la variedad de definiciones operativas, la mayoría plantean serios problemas metodológicos que junto con su carácter descriptivo, resultan por si solas insuficientes para articular modelos teóricos que bajo una perspectiva integral y holística, sean capaces de ofrecer y explicar como transcurre y se desarrolla la vida en el trabajo, así como sus múltiples y decisivas concomitancias. En definitiva, se puede afirmar que el panorama metodológico de la CVL se halla todavía en pañales, inmerso en una suerte de métodos y herramientas de medidas inespecíficas y fragmentarias, así como cargada de limitaciones metodológicas que requieren la necesidad de realizar aproximaciones y evaluaciones más sistemáticas, rigurosas y precisas. Finalmente siempre que se trate de evaluar la CVL de un modo fragmentado, ofrecerá visiones parciales y sesgadas de la vida en el trabajo, ajenas al contexto laboral y en ocasiones al propio individuo. (Segurado Torres y Agulló Tomás, 2002). Dimensiones y Medición de la Calidad de Vida Labora l en Profesionales Sanitarios. La gestión de los recursos humanos es una pieza esencial en las funciones directivas de toda organización; desde los modelos tayloristas se paso a los modelos de factor humano, en la actualidad el desarrollo de una función gerencial moderna implica un reconocimiento mucho más amplio de la importancia que tiene para cualquier organización las necesidades, demandas y expectativas de su personal. En nuestro contexto, se ha planteado un modelo de excelencia como estrategia de gestión de toda empresa, a través de la cual se satisfacen las necesidades y expectativas de los clientes, de los empleados, de los accionistas y de la sociedad en general por medio de la utilización eficiente de todos los recursos de que dispone: personas, materiales, tecnologías, sistemas y productos. En cuanto a las personas se, debe analizar como la organización gestiona, desarrolla, aprovecha el conocimiento y el potencial de quienes lo componen, tanto a nivel individual como de equipo. Desde la perspectiva de los empleados, el trabajo constituye un aspecto muy importante, ya que de él se obtienen compensaciones económicas, sociales y psicológicas fundamentales para su bienestar y desarrollo. Estas compensaciones, sin embargo no siempre quedan garantizadas en todos los trabajos. Así pues, en función de que se satisfagan en el mismo determinadas necesidades se percibirá por parte del trabajador mayor o menor calidad de vida en su entorno laboral. El concepto de CVL abarca todas aquellas condiciones relacionadas con el trabajo, como son los horarios, las retribuciones, el medio ambiente laboral, los
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 beneficios y servicios obtenidos que en conjunto pueden ser relevantes para la satisfacción, motivación y rendimiento laboral. En definitiva se trata de reconciliar los aspectos del trabajo que tiene que ver con experiencias humanas y con los objetivos organizacionales. De esto se desprende que el concepto de CVL es multidimensional, pudiendo agruparse las dimensiones que lo componen en dos grandes bloques: los aspectos que tienen que ver con el entorno donde se realiza el trabajo y los que tienen que ver con la experiencia psicológica de los trabajadores. Por otro lado parece necesario abundar en la definición de satisfacción y clima laboral por cuanto están íntimamente relacionados con la CVL. Se puede entender la satisfacción laboral como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situación de trabajo; estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo. En cuanto a clima laboral, existen muchas aproximaciones pero se puede considerar que es una dimensión que tiene su fundamento en las percepciones de las personas y que tiene existencia en cuanto hay una visión compartida por el grupo o la organización. La satisfacción el clima laboral son constructos de una base común, de modo que es difícil determinar si es el clima laboral el que determina los niveles de satisfacción, o es la satisfacción la que motiva determinadas percepciones del clima o incluso si existe bidireccionalidad en las relaciones que mantienen ambas variables. La identificación de las dimensiones más relevantes para la CVL en los profesionales de la salud hará posible la creación de instrumentos de medida que permitirán determinar los aspectos que deben ser mejorados en las organizaciones, modelizar y mejorar los problemas identificados, medir resultados, así como realizar comparaciones. El planteamiento de la investigación implica construir un instrumento de medición de la CVL que tenga en cuenta las dimensiones que se detallan anteriormente de forma que puedan establecerse como factores condicionantes en un entorno organizativo. En base a lo anterior es posible determinar que la CVL se compone de dos grandes dimensiones que a su vez agrupa varios indicadores, como a continuación se detalla:
 DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
 Medio Ambiente Físico. • Confort. • Seguridad e Higiene.
 Medio Ambiente Tecnológico. • Equipos e Instrumentos. • Mantenimiento.
 Medio Ambiente Contractual. • Salario. • Estabilidad Laboral. • Cobertura Jurídica.
 Medio Ambiente Productivo. • Horarios. • Recursos.
 Condiciones Objetivas.
 Medio Ambiente Profesional. • Promoción Profesional. • Formación e Investigación.
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 Esfera Privada o Mundo Laboral. • Interacción pública y privada.
 Individuo o Actividad Profesional. • Satisfacción Laboral. • Relación con Pacientes.
 Grupo Laboral.
 • Plano Humano (compañerismo).
 • Plano Técnico (apoyo mutuo).
 • Plano Organizativo (comunicación).
 • Plano Jerárquico (liderazgo). Grupo Laboral y/o Institución. • Colaboración y Unidad.
 Condiciones Subjetivas.
 Institución y Función Directiva. • Percepción. • Toma de Decisiones.
 (Juana Casas, Susana Lorenzo y José Ramón Repullo, 2002). Calidad de Vida Laboral y Formación de Valores: Una Estrategia Imprescindible. La historia del hombre se resume en la lucha por satisfacer sus necesidades materiales o espirituales ya sean individuales o sociales. Para ello, la calidad de vida laboral constituye una condición básica y fundamental. La primera condición para alcanzar una CVL superior y masiva es hacer coincidir las aspiraciones laborales del individuo con el puesto de trabajo, proceso largo y complejo, cuyo avance solo es posible en una sociedad que marche por los caminos de la construcción de un desarrollo económico – social basado en la ciencia y la técnica que permita hacer coincidir las capacidades del individuo, el puesto de trabajo y el interés social. Para ello es indispensable reconocer que el trabajo, es la fuente esencial de la calidad de vida, pero a la vez un elemento relevante dentro de esta: no hay calidad de vida sin calidad de vida laboral, esta última se reconoce entonces como el principio rector de toda política laboral, ya que en la medida en que el hombre se encuentre satisfecho en y con la labor que realiza, su calidad de vida será superior, habrá una mayor realización, aumentara la eficacia y eficiencia individuales, disminuirá la fluctuación laboral además de que elevará su autoestima. Cuando un trabajador eleva su calificación, demanda puestos de trabajo con mayor riqueza de contenido, cuyas características fundamentales son: contenido de elementos intelectuales, posibilidad de desarrollar iniciativas y creatividad, autonomía, variabilidad de situaciones entre otras. No hay que perder de vista la contradicción que se opera entre el trabajador y el contenido de trabajo cuando este último no satisface sus expectativas de realización. ESTUDIOS RELACIONADOS. Relación entre Perfil Psicológico, Calidad de Vida y Estrés Asistencial en el Personal de Enfermería.
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 La Organización Mundial de la Salud en el año 2000, define a los trabajadores sanitarios como profesionales altamente estresados, a pesar de los numerosos estudios descriptivos sobre el problema, se hace necesario profundizar en el conocimiento sobre el mismo a través de investigaciones que permitan corroborar o complementar la información existente, en especial teniendo en cuenta los graves inconvenientes presentados en el sector salud. En base a ello, se efectuó un estudio de tipo descriptivo –correlacional, el cual se caracterizo por describir las características de las variables y determinar las posibles relaciones entre ellas, sin tratar de determinar causalidad. Tuvo como objetivo el de evaluar el síndrome de estrés asistencial en el personal de Enfermería de los servicios de urgencias, neonatología y oncología de un hospital de tercer nivel en Bogotá, Colombia. Para esta investigación, se realizó un muestreo no probabilístico selectivo, donde se seleccionaron 78 personas de las áreas referidas; para la recolección de los datos se empleó el instrumento de Maslach Burnout en la versión española validada por Oliver en perosnal sanitario de Madrid. Del mismo modo se utilizó una entrevista semiestructurada diseñada especialmente para recolectar información sociodemografica, impresiones sobre el trabajo y aspectos de calidad de vida de la persona. En los resultados, no se encontró influencia entre los factores del perfil psicológico y el nivel de cansancio emocional, pérdida de atractivo hacia el trabajo y baja motivación por las tareas propias de la labor desempeñada, mientras que otros componentes como la despersonalización, objetivización del paciente y ausencia de metas presentaron correlación entre ellos lo que sugiere la realización de nuevos estudios que evalúen y confirmen los resultados obtenidos (Novoa Gómez y Nieto Dodino, 2004). Calidad de Vida Profesional de los Trabajadores de Atención Primaria del Área 10 de Madrid. Se realizó un estudio descriptivo y transversal en el ámbito de Atención Primaria del Área 10 del Insalud de Madrid durante los meses de mayo y junio de 2003. Para la recolección de los datos se utilizó el cuestionario CVP-35 (Calidad de Vida Profesional de 35 ítems), el cual se envió a todos los profesionales del núcleo básico de cada uno de los 18 equipos de Atención Primaria incluidos médicos, enfermeras y auxiliares administrativos. En cada equipo se designo una persona responsable de recoger y reenviar de regreso las encuestas. Del total de las encuestas realizadas (241), donde la media de edad fue de 39 años y la media de antigüedad laboral de 12, predominando a la vez el sexo femenino con un 71.4%, se obtuvo que la mayoría de los trabajadores (94%) perciben su lugar de trabajo con bastantes recursos, comodidad, elevada carga de trabajo y escaso apoyo de los directivos. Por otro lado el grupo con mejor percepción de su CVL fue el de auxiliares de clínica y el peor fue el de los médicos, sin embargo no se observaron diferencias significativas al analizar la CVL en función de la edad, sexo, turno de trabajo, antigüedad y situación laboral (Sánchez González y Álvarez Nido, 2003).
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 Calidad de Vida Profesional de los Profesionales de Enfermería en Atención Primaria de Soria. Se realizó un estudio cuantitativo de tipo descriptivo, transversal y correlacional que permitió conocer la percepción de la calidad de vida de los profesionales de Enfermería a la vez de saber si existe una relación entre el apoyo directivo, la demanda de trabajo y la motivación intrínseca con la calidad de vida profesional percibida. Este estudio tuvo como objetivo conocer la Calidad de Vida Profesional percibida por los y las enfermeras de los 14 Centros de Salud del Área de Atención Primaria de Soria, para tal efecto se conto con una participación de 104 profesionales entre fijos e interinos. Se determinaron como variable dependiente la calidad de vida y como independientes, las tres dimensiones: apoyo directivo, motivación intrínseca y demanda de trabajo. Para la recolección de los datos se utilizó el cuestionario anónimo y autoadministrado CVP-35, el cual ha sido utilizado previamente en varios estudios similares y que consta de 35 ítems evaluados en una escala del 1 al 10. En cuanto a los resultados, se obtuvo que la percepción sobre la calidad de vida de los profesionales de Enfermería fue de 5.68 en promedio dentro de una escala puntuada a 10. En relación con las tres dimensiones valoradas, la media más alta se encuentra en la motivación intrínseca con 7.8, la demanda de trabajo con una media de 5.7 siendo la dimensión con la media más baja la del apoyo directivo con 4.9. Por otro lado no se encontraron diferencias significativas entre la calidad de vida global con el sexo y la edad, y en general con ninguna de las variables sociodemográficas. Finalmente se concluye con que el cuestionario utilizado midió lo que se quería medir e incluso pueden compara el estudio con otros similares en varios países (Fernández Araque, Casado del Olmo y Clotilde Jiménez, 2007). Algunos Factores Influyentes en la Calidad de Vida Laboral de Enfermería. La calidad de vida en el trabajo es el grado en que los miembros de un colectivo son capaces de satisfacer las necesidades personales, a través de sus experiencias, en el contexto organizacional donde se adoptan las más variadas políticas de gestión de los recursos humanos, esta calidad influye de forma importante en la satisfacción del trabajo. La calidad de vida en el trabajo actúa sobre aspectos importantes para el desenvolvimiento psicológico y socio-profesional del individuo produciendo motivación para el trabajo, capacidad de adaptación a los cambios en el ambiente de trabajo, creatividad y voluntad para innovar o aceptar los cambios en la organización. Si la calidad de vida en el trabajo fuera pobre puede originar insatisfacción y comportamientos desajustados (errores de desempeño, ausentismo y otros). Por el contrario, una elevada calidad de vida en el trabajo conduce a un clima de confianza y de respeto mutuo, en el que el individuo puede activar su
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 desenvolvimiento psicológico y la propia organización puede reducir los mecanismos rígidos de control. Varios estudios han demostrado que las condiciones en que se desempeña un puesto de trabajo, la oportunidad de controlar, la adecuación entre las exigencias del cargo y las capacidades de la persona que lo desempeña, las relaciones interpersonales, la remuneración y la seguridad física, entre otros, son factores relevantes para el bienestar psicológico de los trabajadores y para su salud mental. El conocimiento de los factores que influyen en la calidad de vida laboral resulta de extrema importancia para la institución pues el trabajo es una actividad humana individual y colectiva, que requiere de una serie de contribuciones (esfuerzo, tiempo, aptitudes, habilidades, entre otras), que los individuos desempeñan esperando en cambio compensaciones económicas y materiales, más también psicológicas y sociales, que contribuyan a satisfacer sus necesidades. Utilizar indicadores para valorar la calidad de vida en el trabajo que incluyan diferentes factores de estrés laboral presentes en el área de enfermería y precisar la vulnerabilidad a los mismos, autoestima y satisfacción del persona; contribuye eficazmente al monitoreo necesario para mantener y promover un clima laboral satisfactorio, con importantes resultados no sólo para el trabajador sino muy especialmente para la atención de excelencia a los pacientes, pues si bien es cierto que la buena calidad de vida en el trabajo no es condición suficiente para la atención de excelencia es al menos una condición necesaria. Dado que el personal de enfermería del Instituto de Medicina Tropical "Pedro Kourí”, trabaja con enfermedades muchas veces terminales y contagiosas por lo que está sometido a considerables factores de tensión, las autoras de este trabajo se propusieron determinar algunos de estos factores que influyen en la calidad de vida en el trabajo, identificar los agentes estresores del personal de enfermería del Instituto según sus características socio demográficas y profesionales valorando su grado de vulnerabilidad, autoestima y satisfacción. Para tal efecto se realizó un estudio descriptivo de algunos factores que influyen en la calidad de vida laboral del personal de enfermería, donde el universo de estudio fue de 69 enfermeros, teniendo como muestra a 20 de ellos escogidos al azar. El instrumento para la recogida de datos fue un cuestionario auto administrado desarrollado por las autoras que tomaron en cuenta principalmente las recomendaciones de Goldberg (1988) y la Escala de Estrés de Enfermería para medir el estrés laboral, resumida por Trucco (1998) a partir de la escala validada en el ámbito latino que ha demostrado ser económica, fácil de aplicar, aceptable para los sujetos de estudio y discriminante entre diferentes grupos ocupacionales. Se recogió información, además, sobre diversas variables demográficas y profesionales como sexo, edad, nivel de especialización y años de trabajo en la institución. Se tuvieron como variable dependiente la calidad de vida en el trabajo y como independientes los factores que aparecen en la encuesta y que se clasificaron como a continuación se detalla: Factor I. Agonía y muerte. Factor II. Relación con los médicos.
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 Factor III. Preparación inadecuada. Factor IV. Carencia de sostén. Factor V. Conflicto con otros enfermeros. Factor VI. Sobrecarga de trabajo. Factor VII. Incertidumbre respecto al tratamiento. Factor VIII. Vulnerabilidad. Factor IX. Satisfacción. Factor X. Autoestima. Como parte de los resultados se obtuvo que la preocupación mayor de la enfermera está relacionada con la agonía y la muerte de los pacientes. La motivación de preservar la vida y evitar el sufrimiento es la más importante expectativa de la profesión, por lo que en términos del estrés esta preocupación se produce como resultado de las diferencias entre la posibilidad y la realidad. Las diferencias con los resultados de otros autores pudiera deberse a que el personal entrevistado trabaja en un instituto de investigación atendiendo generalmente pacientes con enfermedades graves, muchas hasta el momento incurables, como el VIH/SIDA, por lo que las expectativas de mejoría de los pacientes no pueden ser muy elevadas y el personal de enfermería por tanto se preparó psicológicamente para asimilar la muerte y el sufrimiento de los enfermos como forma de modular los efectos negativos del estrés, sin que llegara a producirse en ellos la deshumanización. Las bajas cifras encontradas en los diferentes factores, no alertaron sobre el Burnout pues los resultados de vulnerabilidad, satisfacción y autoestima más bien hicieron referencia a un personal preparado para enfrentar adecuadamente los factores negativos. En general todos los factores contemplados por la Escala de Estrés de Enfermería tuvieron comparativamente cifras menores de riesgo al estrés laboral que en los estudios anteriormente mencionados. Las dificultades que se encuentran en la toma de decisión dependen muchas veces de una adecuada comunicación o pueden reducirse a una imposibilidad de predecir el futuro. Aunque este estudio no tuvo el propósito de realizar diagnósticos individuales, resultó significativa la coincidencia en un enfermero, de bajos niveles de satisfacción y autoestima con los mayores puntajes de estrés laboral aún cuando mantuvo ambos por debajo de las cifras consideradas como críticas. Satisfacción Laboral de Profesionales de la Salud. Se efectuó una investigación descriptiva y transversal, mediante encuesta autodirigida a profesionales de la salud del Instituto Mexicano del Seguro Social en los tres hospitales de tercer nivel de Jalisco, México. Se tuvo como objetivo identificar la satisfacción del personal con su ambiente de trabajo, para lo cual se establecieron indicadores relacionados con las relaciones humanas, expectativas personales, comunicación interpersonal y aspectos del empleo y salario. Se entrevistaron a un total de 1761 personas, de los cuales el 38% correspondían a profesionales de Enfermería, entre los resultados mas significativos se encontró
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 que las relaciones interpersonales se consideraron como aceptables a la vez que un 53% de los encuestados refirieron recibir apoyo de sus directivos en situaciones de problemática laboral. Sin embargo un alto porcentaje de los trabajadores manifestaron la necesidad de una mejor remuneración lo que se relaciona con el deseo humano de superación constante en la escala de social de valores. Por otro lado, dos tercios de los encuestados manifestaron satisfacción en el medio ambiente de trabajo, sin embargo en cuanto a la seguridad y autorrealización se encontró solo un 50% de satisfacción. Finalmente en relación con la satisfacción de las necesidades del trabajador por parte de su centro de trabajo, un 73% refieren que las fisiológicas son satisfechas por su área laboral, al igual que las de estima y autoestima en un 78%.
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 VIII. ANEXOS.
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DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION
 CONCEPTUAL INDICADORES DEFINICION CONCEPTUAL
 DEFINICION OPERATIVA PREGUNTA VALORES NIVEL DE
 MEDICION ESTADISTICAS
 Sexo.
 Se refiera a la división del género humano en dos grupos: femenino y masculino.
 Genero del encuestado.
 ¿Sexo del encuestado?
 1 = Femenino. 2 = Masculino.
 Nominal. Frecuencia y %. Promedio.
 Edad.
 Tiempo transcurrido a partir de la fecha de nacimiento de un individuo.
 Edad en años cumplidos.
 ¿Edad en años cumplidos del encuestado?
 Ordinal. Frecuencia y %.
 ¿Peso en kilogramos del encuestado?
 Ordinal. Frecuencia y %.
 ¿Considera usted que su peso es adecuado actualmente?
 1 = Sí. 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 Peso.
 Cantidad de kilogramos de una persona.
 Peso en kilogramos y gramos.
 ¿Le gustaría modificar su peso actual?
 1 = Sí. 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 Talla.
 Medida de una persona de los pies a la cabeza.
 Estatura en metros y centímetros.
 ¿Talla en metros y centímetros del encuestado?
 Ordinal. Frecuencia y %.
 ¿Estado civil del encuestado?
 1 = Soltero. 2 = Casado. 3 = Viudo. 4 = Divorciado. 5 = Otro.
 Nominal. Frecuencia y %. Promedio.
 ¿Tiene hijos? ¿Cuántos?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 Estado Civil.
 Situación de las personas físicas determinada por sus relaciones de familia, provenientes del matrimonio o del parentesco.
 Situación social y familiar del individuo.
 ¿Quién le ayuda en el cuidado de sus hijos?
 1 = Nadie. 2 = Cónyuge. 3 = Papas. 4 = Otros. 5 = ¿Quienes?
 Nominal. Frecuencia y %.
 Es el sentimiento de bienestar que se deriva del equilibrio que el individuo percibe entre las demandas o cargas de la profesión y los recursos psicológicos, organizacionales y relacionales de que dispone para afrontar estas demandas. Fernández Araque (2007).
 Dimensión Personal.
 Factores propios del individuo que lo identifican entre otros más.
 Grado Académico.
 Distinción otorgada por alguna institución educativa, después de la terminación exitosa de algún programa de estudios.
 Nivel de máximo de preparación académica dentro de la profesión.
 ¿Nivel máximo de estudios en Enfermería?
 1 = Auxiliar. 2 = Técnico. 3 = Licenciatura. 4 = Posgrado. 5 = Otro.
 Ordinal. Frecuencia y %. Promedio.
 ANEXO No. 1 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.
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DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION
 CONCEPTUAL INDICADORES DEFINICION CONCEPTUAL
 DEFINICION OPERATIVA PREGUNTA VALORES NIVEL
 MEDICION ESTADISTICAS
 Servicio donde labora.
 Nominal Frecuencia y %.
 Horario de labores.
 1 = Matutino. 2 = Vespertino. 3 = Nocturno. 4 = J. Acumulada.
 Nominal Frecuencia y %.
 ¿Categoría que desempeña dentro de la Institución?
 1 = Auxiliar. 2 = General. 4 = Especialista. 3 = Enf. Jefe Piso. 4 = Confianza.
 Ordinal. Frecuencia y %. Promedio.
 ¿Considera su puesto de trabajo de acuerdo a la formación profesional?
 1 = Sí 2 = No
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿La formación académica recibida le es útil en el desempeño de sus actividades?
 1 = Sí 2 = No
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Las actividades que realiza dentro de la Institución, son en base a su formación académica?
 1 = Sí 2 = No
 Nominal. Frecuencia y %.
 Categoría Laboral.
 Jerarquía establecida para una profesión dentro de un centro de trabajo.
 Ubicación jerárquica del individuo reconocida por la unidad de trabajo.
 Las actividades diarias de su trabajo dependen de:
 1 = Profesiograma 2 = Cantidad de personal. 3 = Cantidad de pacientes. 4 = Liderazgo.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Cuándo su jefe inmediato le da una indicación usted reacciona…?
 1 = Con desagrado. 2 = Con agrado. 3 = Indiferente. 4 = Otro ¿Cuál?
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Su trabajo diario le provoca una sensación de…?
 1 = Satisfacción. 2 = Agotamiento. 3 = Indiferencia. 4 = Ninguna.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Como considera su carácter dentro de su centro de trabajo?
 Nominal. Frecuencia y %.
 Es el sentimiento de bienestar que se deriva del equilibrio que el individuo percibe entre las demandas o cargas de la profesión y los recursos psicológicos, organizacionales y relacionales de que dispone para afrontar estas demandas. Fernández Araque (2007).
 Dimensión Personal.
 Factores propios del individuo que lo identifican entre otros más.
 Actitudes hacia el trabajo.
 Las reacciones y sentimientos del colaborador que trabaja en la organización frente a su situación laboral, así como sus disposiciones de conducta frente al trabajo, al entorno laboral, a los colaboradores, a los superiores y al conjunto de la organización.
 Tipo de actitud del individuo hacia las actividades de trabajo.
 Dentro de su centro de trabajo
 1 = Sí 2 = No
 Nominal. Frecuencia y %.
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Weinert (1985).
 ¿considera usted que tiene amigos?
 DEFINICION CONCEPTUAL
 INDICADORES O DIMENSIONES
 DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION
 CONCEPTUAL DEFINICION OPERATIVA PREGUNTA VALORES NIVEL DE
 MEDICION ESTADISTICAS
 ¿Cómo considera su estado de salud?
 1 = Bueno. 2 = Regular. 3 = Malo.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Padece alguna enfermedad crónica?
 1 = Si 2 = No ¿Cuál?
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Toma algún tratamiento médico?
 1 = Si 2 = No ¿Cuál?
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Con que frecuencia se realiza revisiones médicas?
 1 = Semanal 2 = Quincenal 3 = Mensual 4 = Anual 5 = Por necesidad
 Nominal. Frecuencia y %. Promedio.
 Estado de Salud.
 Estado de completo bienestar físico, mental y social y no solamente la ausencia de enfermedad.
 Percepción del individuo sobre su estado de salud.
 ¿Cuándo usted esta enfermo recibe apoyo? ¿De que tipo? ¿De quien?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Conoce el significado del termino Calidad de Vida Laboral?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Cómo considera usted su calidad de vida de trabajo?
 1 = Buena 2 = Regular 3 = Mala
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Cómo evalúa usted su calidad de vida en el trabajo?
 Escala del 0 (nada) al 10 (completamente).
 Ordinal. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
 Es el sentimiento de bienestar que se deriva del equilibrio que el individuo percibe entre las demandas o cargas de la profesión y los recursos psicológicos, organizacionales y relacionales de que dispone para afrontar estas demandas. Fernández Araque (2007).
 Dimensión Personal.
 Factores propios del individuo que lo identifican entre otros más.
 Percepción personal de Calidad de Vida Laboral.
 Idea personal que sobre su Calidad de Vida Laboral tiene cada individuo.
 ¿Percepción del individuo sobre el nivel de calidad de vida en el trabajo?
 ¿Qué factores considera usted que son los que mas influyen en ello?
 1 = Personales 2 = Laborales 3 = De la empresa 4 = Del contexto
 Nominal. Frecuencia y %. Promedio.
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DEFINICION CONCEPTUAL
 INDICADORES O DIMENSIONES
 DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION
 CONCEPTUAL DEFINICION OPERATIVA PREGUNTA VALORES NIVEL DE
 MEDICION ESTADISTICAS
 ¿Se siente satisfecho con su trabajo?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 Dentro de su centro de trabajo, ¿se le permite proponer nuevas ideas de trabajo?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 Indique el grado de satisfacción con los siguientes situaciones: Profesión, salario, jornada, horario, tiempo de descanso durante la jornada, ambiente de trabajo, entorno laboral, autonomía y procesos de capacitación laborales.
 Escala del 0 (nada) al 10 (completamente).
 Ordinal. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
 Es el sentimiento de bienestar que se deriva del equilibrio que el individuo percibe entre las demandas o cargas de la profesión y los recursos psicológicos, organizacionales y relacionales de que dispone para afrontar estas demandas. Fernández Araque (2007).
 Dimensión Personal.
 Factores propios del individuo que lo identifican entre otros más.
 Satisfacción Laboral.
 Estado emocional positivo o placentero sobre la percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. Locke ( 1976).
 Grados en que las personas están de acuerdo con las situaciones de su trabajo.
 ¿Su trabajo le absorbe la mayor parte de su tiempo?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
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DEFINICION CONCEPTUAL
 INDICADORES O DIMENSIONES
 DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION
 CONCEPTUAL DEFINICION OPERATIVA PREGUNTA VALORES NIVEL DE
 MEDICION ESTADISTICAS
 ¿Tiene otro trabajo?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Su otro empleo es de la misma profesión?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿En que turno es su otro empleo?
 1 = Matutino 2 = Vespertino 3 = Nocturno 4 = Jornada ac.
 Nominal. Frecuencia y %. Promedio.
 ¿Le gusta su trabajo?
 Escala del 0 (nada) al 10 (completamente).
 Intervalo. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
 ¿Le gusta su profesión?
 Escala del 0 (nada) al 10 (completamente).
 Intervalo. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
 ¿Se siente orgulloso de su trabajo?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Se siente capacitado para la realización de sus actividades diarias?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Se siente apoyado por sus jefes inmediatos dentro de sus actividades laborales?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Siente que su trabajo es importante para otras personas?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 Es el sentimiento de bienestar que se deriva del equilibrio que el individuo percibe entre las demandas o cargas de la profesión y los recursos psicológicos, organizacionales y relacionales de que dispone para afrontar estas demandas. Fernández Araque (2007).
 Dimensión Personal.
 Factores propios del individuo que lo identifican entre otros más.
 Motivación Laboral.
 Estado íntimo que lleva a una persona a comportarse de cierta forma que asegure el alcance de determinado objetivo o involucrarse en una actividad para satisfacer necesidades personales. Chiavenato ( 2004)
 Nivel de motivación de una persona dentro de su centro de trabajo y con su profesión.
 Indique el grado de satisfacción con los siguientes situaciones: Tiempo dedicado a su familia, tiempo para actividades del hogar, ayuda de los miembros del hogar.
 Escala del 0 (nada) al 10 (completamente).
 Ordinal. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
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DEFINICION CONCEPTUAL
 INDICADORES O
 DIMENSIONES
 DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION
 CONCEPTUAL DEFINICION OPERATIVA PREGUNTA VALORES NIVEL DE
 MEDICION ESTADISTICAS
 ¿Cómo define las relaciones interpersonales dentro de su lugar de trabajo?
 1 = Buena 2 = Regular 3 = Mala
 Nominal. Frecuencia y %.
 Considera usted que dentro de su centro de trabajo existe un ambiente motivante de trabajo?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 Indique como describiría el ambiente dentro de su área de trabajo.
 Escala del 0 (muy malo) al 10 (excelente).
 Ordinal. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
 Dentro de su equipo de trabajo, indique que grado de efectividad identifica en la comunicación empleada.
 Escala del 0 (inefectivo) al 10 (altamente efectivo).
 Ordinal. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
 En su área de trabajo, ¿se utiliza el trabajo en equipo?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 Clima Laboral.
 Representado por comunicación y actitudes satisfactorias que existe entre compañeros de trabajo y equipo multidisciplinario así como con la autoridad.
 Tipo y calidad de relaciones existentes entre el personal de una organización.
 Considera usted que tiene relaciones de amistad con:
 • Superiores. • Compañeros. • Subordinados.
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Qué tipo de liderazgo cree usted que lleva a cabo su jefe inmediato?
 1= Autocrático. 2= Democrático. 3 = Liberal. (Colocar la descripción de cada uno).
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Qué tan satisfecho está usted con el estilo de liderazgo de su jefe inmediato?
 Escala del 0 (nada) al 10 (completamente).
 Intervalo. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
 ¿Cree usted que otro tipo de liderazgo sería más efectivo en la dirección del personal?
 1 = Si 2 = No ¿Cuál?
 Nominal. Frecuencia y %.
 Es el sentimiento de bienestar que se deriva del equilibrio que el individuo percibe entre las demandas o cargas de la profesión y los recursos psicológicos, organizacionales y relacionales de que dispone para afrontar estas demandas. Fernández Araque (2007).
 Dimensión Laboral. (Entorno Laboral)
 Es el campo que se forma por la interacción de estructuras ambientales como clima, cultura, planes, tecnología, normas, comunicación humana, usos, estrategia, liderazgo, decisiones, y otros componentes del medio laboral.
 Estilos de Liderazgo.
 Estándar de comportamiento adoptado por un líder para dirigir a los miembros de una organización en dirección de los objetivos propuestos.
 Tipo de liderazgo que el trabajador realiza y percibe por parte del jefe inmediato.
 Indique el grado de discriminación que identifica en su lugar de trabajo por: sexo, edad, antigüedad laboral, categoría, grado académico.
 Escala del 0 (nada) al 10 (muy alto).
 Intervalo. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
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DEFINICION CONCEPTUAL
 INDICADORES O
 DIMENSIONES
 DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION
 CONCEPTUAL DEFINICION OPERATIVA PREGUNTA VALORES NIVEL DE
 MEDICION ESTADISTICAS
 ¿Conoce los objetivos de la empresa donde labora?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 Indique el grado de conocimiento que tiene sobre la estructura organizacional de la empresa donde labora.
 Escala del 0 (nada) al 10 (completamente).
 Intervalo. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
 ¿Labora tiempo extra a su horario dentro de la misma empresa?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Considera que existen opciones de superación profesional dentro de su lugar de trabajo?
 1 = Sí 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 Puestos de Trabajo.
 Conjunto especifico de tareas, deberes y responsabilidades asignadas y ejecutadas por una sola persona.
 Tipo y cantidad de actividades de trabajo que son percibidas por el trabajador.
 ¿Con que frecuencia le envían a capacitación sobre sus actividades dentro de su lugar de trabajo?
 1 = 1 x mes. 2 = 1 x semestre. 3 = 1 vez al año. 4 = Otro.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Dentro de su área de trabajo existen condiciones necesarias de seguridad laboral?
 1 = Si 2 = No
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Cada cuando se le actualiza dentro de su centro de trabajo sobre riesgos laborales?
 1 = Al ingreso. 2 = Anualmente. 3 = Cuando es necesario.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Se le proporcionan las medidas de seguridad necesarias para el desempeño de su trabajo?
 1 = Si 2 = No
 Nominal. Frecuencia y %.
 Indique la frecuencia con que utiliza las medidas de seguridad proporcionadas para el desempeño de su trabajo.
 Escala del 0 (nunca) al 10 (siempre).
 Intervalo. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
 Indique el estado que guardan las instalaciones de su centro de trabajo.
 Escala del 0 (muy malo) al 10 (excelente).
 Intervalo. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
 Es el sentimiento de bienestar que se deriva del equilibrio que el individuo percibe entre las demandas o cargas de la profesión y los recursos psicológicos, organizacionales y relacionales de que dispone para afrontar estas demandas. Fernández Araque (2007).
 Dimensión Institucional. (Organización del Trabajo)
 Conjunto de recursos (incluidos infraestructura y suministros) interdependientes que cambian y evolucionan en respuesta a las necesidades de los clientes y del personal.
 Condiciones de Trabajo.
 Condiciones físicas y/o materiales del centro de trabajo, representado por infraestructura, material y equipo necesario para el eficiente desarrollo de las actividades laborales.
 Percepción del trabajador acerca del estado que guardan los recursos dentro de su centro de trabajo.
 Indique el estado que guarda el equipo de su centro de trabajo.
 Escala del 0 (muy malo) al 10 (excelente).
 Intervalo. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
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DEFINICION CONCEPTUAL
 INDICADORES O
 DIMENSIONES
 DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION
 CONCEPTUAL DEFINICION OPERATIVA PREGUNTA VALORES NIVEL DE
 MEDICION ESTADISTICAS
 ¿Qué tipo de pago recibe por su trabajo?
 1 = Variable. 2 = Fijo.
 Ordinal. Frecuencia y %.
 ¿Recibe algún otro tipo de pago por su trabajo dentro de la empresa?
 1 = Si 2 = No ¿Cuál?
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Está usted satisfecho con el tipo de pago que recibe?
 1 = Si 2 = No
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿A cuánto ascienden sus ingresos mensuales netos?
 Ordinal. Frecuencia y %. Moda, Mediana, Rango y Media.
 ¿Qué otro tipo de reconocimiento le gustaría recibir por su trabajo?
 1 = Verbal. 2 = Por escrito. 3 = Distinción Económica.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿Cuenta usted con otro trabajo?
 1 = Sí. 2 = No.
 Nominal. Frecuencia y %.
 ¿La causa de que usted cuente con otro empleo es:?
 1 = Económico. 2 = Gusto. 3 = Tiempo de sobra.
 Nominal. Frecuencia y %.
 Indique que tan satisfecho esta con: su salario, la situación económica en su hogar, su vivienda, tiempo libre de que goza, bienes adquiridos.
 Escala del 0 (nada) al 10 (completamente).
 Intervalo. Moda, Mediana, Rango y Media. Promedio.
 Es el sentimiento de bienestar que se deriva del equilibrio que el individuo percibe entre las demandas o cargas de la profesión y los recursos psicológicos, organizacionales y relacionales de que dispone para afrontar estas demandas. Fernández Araque (2007).
 Dimensión Institucional. (Organización del Trabajo)
 Conjunto de recursos (incluidos infraestructura y suministros) interdependientes que cambian y evolucionan en respuesta a las necesidades de los clientes y del personal.
 Remuneraciones. Integro que el individuo recibe por sus servicios en dinero o especie.
 Pago que recibe la persona por el desempeño de su trabajo.
 Indique cuál de estos beneficios goza dentro de su trabajo: Ayuda para renta, ayuda para transporte, jubilación o pensión, ayuda para actualización o capacitación, apoyo para guardería, aseguramiento social, aseguramiento de vida.
 1 = Sí. 2 = No. 3 = Desconoce.
 Nominal. Frecuencia y %.
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ANEXO No. 2 AVANCES DE INSTRUMENTO.
 ENCUESTA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL
 I.- DIMENSION PERSONAL P1.- ¿Sexo del encuestado?
 1. Femenino 2. Masculino
 P2.- ¿Edad en años cumplidos del encuestado? P3.- ¿Peso en kilogramos del encuestado? P4.- ¿Considera usted que su peso es adecuado?
 1. Si 2. No
 P5.- ¿Les gustaría modificar su peso actual? 1. Si 2. No
 P6.- ¿Talla en metros y centímetros del encuestado? P7.- ¿Estado civil del encuestado?
 1. Soltero 2. Casado 3. Viudo 4. Divorciado 5. Otro
 P8.- ¿Tiene hijos? ¿Cuántos? 1. Si 2. No
 P9.- ¿Quién le ayuda en el cuidado de sus hijos? 1. Nadie 2. Cónyuge 3. Papas 4. Otros 5. ¿Quiénes?

Page 33
                        

P10.- ¿Nivel máximo de estudios en enfermería? 1. Auxiliar 2. Técnico 3. Licenciatura 4. Posgrado 5. Otro
 P11.- ¿Servicio donde labora? P 12.- ¿Horario de labores?
 1. Matutino 2. Vespertino 3. Nocturno 4. Jornada acumulada 5. Móvil
 P 13.- ¿Categoría que desempeña dentro de la Institución? 1. Auxiliar 2. General 3. Especialista 4. Enf. Jefe de piso 5. Confianza
 P 14.- ¿Considera su puesto de trabajo de acuerdo a la formación profesional? 1. Si 2. No
 P 15.- ¿La formación académica recibida le es útil en el desempeño de sus actividades?
 1. Si 2. No
 P16.- ¿Las actividades que realiza dentro de la Institución, son en base a su formación?
 1. Si 2. No
 P17.- Las actividades diarias en su trabajo dependen de: 1. Profesiograma 2. Cantidad de personal 3. Cantidad de pacientes 4. Liderazgo
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P18.- ¿Cuándo su jefe inmediato le da una indicación usted reacciona? 1. Con desagrado 2. Con agrado 3. Indiferente 4. Otro ¿cuál?_______________________
 P 19.- Su trabajo diario le provoca una sensación de: 1. Satisfacción 2. Agotamiento 3. Indiferencia 4. Ninguna
 P20.- ¿Cómo considera su carácter dentro de su centro de trabajo? P21.- Dentro de su centro de trabajo ¿considera usted que tiene amigos?
 1. Si 2. No
 P 22.- ¿Cómo considera su estado de salud? 1. Bueno 2. Regular 3. Malo
 P 23.- ¿Padece alguna enfermedad crónica? 1. Si ¿cuál?____________________ 2. No
 P24.- ¿Toma algún tratamiento médico? 1. Si ¿cuál?____________________ 2. No
 P 25.- ¿Con que frecuencia se realiza revisiones médicas? 1. Semanal 2. Quincenal 3. Mensual 4. Anual 5. Por necesidad
 P 27.- ¿Cuándo usted está enfermo recibe apoyo? 1. Si ¿de qué tipo? __________________________¿de
 quién?________________________ 2. No
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P 28.- ¿Conoce el significado del término calidad de vida laboral? 1. Si 2. No
 P 29.- ¿Cómo considera usted su calidad de vida de trabajo? 1. Bueno 2. Regular 3. Mala
 Marque con una X Escala del 0(nada) al 10 (completamente)
 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0 P 30.- ¿Cómo evalúa usted su calidad de vida en el trabajo?
 P 31.- ¿Qué factores considera usted que son los que más influyen en ello?
 1. Personales 2. Laborales 3. De la empresa 4. Del contexto
 P 32.- ¿Se siente satisfecho con su trabajo?
 1. Si 2. No
 P 33.- Dentro de su centro de trabajo ¿se le permite proponer nuevas ideas de trabajo?
 1. Si 2. No
 Marque con una X Escala del 0(nada) al 10 (completamente)
 P 34.- Indique el grado de satisfacción con los siguientes situaciones 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0
 a. Profesión
 b. Salario
 c. jornada
 d. horario
 e. tiempo de descanso durante la jornada
 f. ambiente de trabajo
 g. entorno laboral
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h. autonomía
 i. procesos de capacitación laborales
 P 35.- ¿Su trabajo le absorbe la mayor parte de su tiempo?
 1. Si 2. No
 P 36.- ¿Tiene otro trabajo?
 1. Si 2. No
 P 37.- ¿Su otro empleo es de la misma profesión?
 1. Si 2. No
 P 38.- ¿En qué turno es su otro empleo?
 1. Matutino 2. Vespertino 3. Nocturno 4. Jornada acumulada 5. Móvil
 Escala del 0(nada) al 10 (completamente)
 Marque con una X 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0
 P 39.- ¿Le gusta su trabajo? P 40.- ¿Le gusta su profesión? P 41.- ¿Se siente orgulloso de su trabajo?
 1. Si 2. No
 P 42.- ¿Se siente capacitado para la realización de sus actividades diarias?
 1. Si 2. No
 P 43.- ¿Se siente apoyado por sus jefes inmediatos dentro de sus actividades laborales?
 1. Si 2. No
 P 44.- ¿Siente que su trabajo es importante para otras personas?
 1. Si 2. No
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Marque con una X Escala del 0(nada) al 10 (completamente)
 P 45.- Indique el grado de satisfacción con los siguientes situaciones: 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0
 a. Tiempo dedicado a su familia
 b. Tiempo para actividades del hogar
 c. Ayuda de los miembros del hogar
 II.- DIMENSIÓN LABORAL P 46.- ¿Cómo define las relaciones interpersonales dentro de su lugar de trabajo?
 1. Buena 2. Regular 3. Mala
 P 47.- ¿Considera usted que dentro de su centro de trabajo existe un ambiente motivante de trabajo?
 1. Si 2. No
 Escala del 0(muy malo) al 10 (excelente)
 Marque con una X 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0
 P 48.- Indique cómo describiría el ambiente dentro de su área de trabajo:
 Escala del 0(inefectivo) al 10 (altamente
 efectivo) Marque con una X 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0
 P 49.- Dentro de su equipo de trabajo indique que grado de efectividad identifica en la comunicación empleada:
 P 50.- En su área de trabajo, ¿se utiliza el trabajo en equipo?
 1. Si
 2. No
 P 51.- ¿Considera usted que tiene relaciones de amistad con: superiores, compañeros, subordinados?
 1. Si
 2. No
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P 52.- ¿Qué tipo de liderazgo considera usted que lleva a cabo su jefe inmediato? Coloca la descripción de cada uno.
 1. Autocrático
 2. Democrático
 3. Liberal
 Escala del 0(nada) al 10 (completamente) Marque con una X
 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0 P 53.- ¿Qué tan satisfecho está usted con el estilo de liderazgo de su jefe inmediato?
 P 54.- ¿Cree usted que otro tipo de liderazgo sería más efectivo en la dirección del personal?
 1. Si ¿cuál?_________________________________
 2. No
 Marque con una X Escala del 0(nada) al 10 (completamente) P 54.- Indique el grado de discriminación que
 identifica en su lugar de trabajo por: 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0
 a. Sexo
 b. Edad
 c. Antigüedad laboral
 d. Categoría
 e. Grado académico
 III.- DIMENSIÓN INSTITUCIONAL P 55.- ¿Conoce los objetivos de la empresa donde labora?
 1. Si
 2. No
 Escala del 0(nada) al 10 (completamente) Marque con una X
 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0 P 56.- Indique el grado de conocimiento que tiene sobre la estructura organizacional de la empresa donde labora:
 P 57.- ¿Labora tiempo extra a su horario dentro de la misma empresa?
 1. Si
 2. No
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P 58.- ¿Considera que existen opciones de superación profesional dentro de su lugar de trabajo?
 1. Si
 2. No
 P 59.- ¿Con que frecuencia le envían a capacitación sobre sus actividades dentro de su lugar de trabajo?
 1. 1 por mes
 2. 1 por semestre
 3. 1 vez al año
 4. Otro
 P 60.- ¿Dentro de su área de trabajo existen condiciones necesarias de seguridad laboral?
 1. Si
 2. No
 P 61.- ¿Cada cuando se le actualiza dentro de su centro de trabajo sobre riesgos laborales?
 1. Al ingreso
 2. Anualmente
 3. Cuando sea necesario
 P 62.- ¿Se le proporcionan las medidas de seguridad necesarias para el desempeño de su trabajo?
 1. Si
 2. No
 Escala del 0(nunca) al 10(siempre) Marque con una X
 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0 P 63.- Indique la frecuencia con que utiliza las medidas de seguridad proporcionadas para el desempeño de sus actividades:
 Escala del 0(muy malo) al 10 (excelente)
 Marque con una X 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0
 P 64.- Indique el estado que guardan las instalaciones de su centro de trabajo:
 P 65.- Indique el estado que guarda el equipo de su centro de trabajo:
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P 66.- ¿Qué tipo de pago recibe por su trabajo? 1. Variable
 2. Fijo
 P 67.- ¿Recibe algún otro tipo de pago por su trabajo dentro de la empresa? 1. Si ¿Cuál?__________________________________
 2. No
 P 68.- ¿Está usted satisfecho con el tipo de pago que recibe? 1. Si
 2. No
 P 69.- ¿A cuánto ascienden sus ingresos mensuales netos? P 70.- ¿Qué otro tipo de reconocimiento le gustaría recibir por su trabajo?
 1. Verbal
 2. Por escrito
 3. Distinción económica
 P 71.- ¿Cuenta usted con otro empleo? 1. Si
 2. No
 P72.- La causa de que usted cuente con otro empleo es: 1. Económico
 2. Gusto
 3. Tiempo de sobra
 Marque con una X Escala del 0(nada) al 10 (completamente)
 P 73.- Indique que tan satisfecho está con: 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0 a. Salario
 b. Situación económica en su hogar
 c. Vivienda
 d. Tiempo libre de que goza
 e. Bienes adquiridos
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Marque con una X Si No Desconoce P 74.- Indique cuál de estos beneficios goza dentro de su trabajo:
 a. Ayuda para renta
 b. Ayuda para transporte
 c. Jubilación o pensión
 d. Ayuda para actualización o capacitación
 e. Apoyo para guardería
 f. Aseguramiento social
 g. Aseguramiento de vida
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