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Resumen  

Introducción: La calidad de vida en el trabajo es relevante para cualquier 

administración de enfermería en una institución de salud pública o privada, ya que 

sus componentes influyen en la disponibilidad del personal de enfermería para llevar 

a cabo una adecuada gestión en el cuidado, y repercute en la calidad con que este 

se brinda a la persona. 

Objetivo: Evaluar el nivel de calidad de vida laboral del personal de enfermería en 

áreas de hospitalización de una Institución de salud privada. 

Método: Investigación cuantitativa, descriptiva Transversal, observacional y 

analítica. Realizada con 117 enfermeras (os) de hospitalización tomando en cuenta 

estado civil, nivel académico, sexo, turno y servicio (Cirugía, Oncología, Medicina 

interna) realizada de abril a junio del 2018, se utilizó el Instrumento CTV-GOHISALO 

diseñado para personal sanitario con un Alpha de Cronbach de 0.89. Para el análisis 

estadístico inferencial se utilizó prueba t de Student, Anova para comparación de 

más de dos grupos. 

Resultados: El 30% presentó un nivel medio de calidad de vida laboral, mientras 

que el 70% manifiesta un nivel alto. Predomina el sexo femenino (80%), la media 

de edad del personal fue de 33.2 años± 5.8, con un mínimo de 26 años y un máximo 

de 50. De acuerdo al nivel de calidad de vida laboral del personal de enfermería 

según su estado civil se encontró que sí existen diferencias estadísticamente 

significativas (t= -607, gl= 28, p=.037) 

Conclusiones: La evidencia demuestra que el personal de enfermería en las áreas 

de hospitalización en institución de salud privada en cuanto a su nivel de calidad de 

vida laboral se encuentra a partir del nivel medio. 

Palabras clave: Calidad de vida laboral, personal de enfermería, Gestión del 

cuidado. 
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Summary  

Introduction: The quality of life at work is relevant to any nursing administration in 

a public or private health institution, as its components influence the availability of 

nursing staff to carry out adequate management In the care, and affects the quality 

with which it is provided to the person. 

Objective: To evaluate the level of quality of work life of the nurses in areas of 

hospitalization of a private health institution. 

Method: Quantitative research, descriptive transversal, Prolectiva, observational 

and analytical. Carried out with 117 nurses (OS) of hospitalization taking into account 

marital status, academic level, sex, turn and service (surgery, oncology, internal 

Medicine) carried out from April to June of the 2018, the CTV-GOHISALO instrument 

was used designed for personnel Sanitary with an Alpha of Cronbach of 0.89. For 

the inferential statistical analysis, Student T test was used, Anova for comparison of 

more than two groups. 

Results: 30% presented a medium level of quality of working life, while 70% showed 

a high level. Female sex predominates (80%), the average age of the staff was 33.2 

years ± 5.8, with a minimum of 26 years and a maximum of 50. According to the 

level of quality of working life of nurses according to their marital status it was found 

that there are statistically significant differences (t =-607, gl = 28, p =. 037) 

Conclusions: The evidence shows that the nurses in the areas of hospitalization in 

private health institution in terms of their level of quality of working life are found from 

the average level. 

Key words: Quality of work life, nursing staff, care management. 
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1. Introducción   

El conocimiento de la calidad de vida en el trabajo es relevante para cualquier 

administración de enfermería en una institución de salud pública o privada, ya que 

sus componentes influyen en la disponibilidad del personal de enfermería para llevar 

a cabo una adecuada gestión en el cuidado, y repercute en la calidad con que este 

se brinda a la persona. 

La calidad de vida en el trabajo es un concepto abstracto y multidimensional que se 

constituye cuando el individuo, a través de sus actividades laborales, cubre sus 

necesidades personales, económicas y profesionales, que le permiten desarrollar 

aptitudes y capacidades para alcanzar un óptimo desempeño en el lugar donde 

trabaja.1 

De esta manera, al ser el trabajo un componente primordial y necesario de la vida 

social, en donde sentirse productivo es fundamental para el ser humano la 

importancia de la siguiente investigación. 

A pesar de que este concepto se ha abordado de diferentes maneras desde hace 

tiempo, es importante conocer los factores sociodemográficos que intervienen en 

relación con el nivel de calidad de vida laboral de enfermería en una institución de 

salud privada, esto debido al aumento en las exigencias profesionales y a los 

diversos avances en los procesos para la atención a la salud de la persona. 
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2. Planteamiento del problema  

Problematización  

Calidad de vida laboral 

De acuerdo con la Organización Mundial de la Salud (OMS) la calidad de vida es la 

percepción que un individuo tiene de su lugar de existencia en el contexto de la 

cultura y del sistema de valores en los que vive y en relación con sus expectativas, 

sus normas, sus inquietudes; se trata de un concepto muy amplio que está influido 

de modo complejo por la salud física del sujeto, su estado psicológico, su nivel de 

independencia, sus relaciones sociales, así como su relación con los elementos de 

su entorno. La OMS incluye todo el sistema personal, social y laboral de la persona, 

en toda una balanza, comparando los factores que más afectan para mejorar la 

calidad del trabajador.  

A principios de los años setenta en occidente empezaron a difundirse las 

concepciones de calidad de vida, a raíz de la preocupación por entender y explicar 

el incremento de las patologías sociales en los países desarrollados, donde a pesar 

de los elevados niveles de bienestar no existía una calidad de vida laboral.1,2  

Es en 1973, en Francia cuando las principales organizaciones de patrones y 

empleados, establecieron aquellos aspectos que podrían medir condiciones de 

trabajo estipulando que la calidad de vida laboral debía ser estudiada en un sentido 

más extenso para poder determinar los problemas de los lugares de trabajo, se 

observó que una de las profesiones más afectadas son los servidores del sector 

salud, por el tipo de servicio que brindan a diario con altas demandas de atención, 

y fue el personal de Enfermería el foco rojo en las instituciones tanto públicas como  

privadas que presentaron afectaciones en la salud como síndrome de burnout, 

estrés laboral, depresión, agotamiento físico, irritabilidad, migrañas, colitis.1  

Otra problemática en esta disciplina son los conflictos relacionados a la violencia 

psicológica dentro de la institución por parte de los usuarios y entre el mismo 

personal de enfermería o incluso con el resto del equipo multidisciplinario de la 

salud.  
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Estas problemáticas demuestran lo importante de realizar una investigación que  se 

enfoque en el personal de enfermería que labora en un sector privado ya que en los 

últimos años su desempeño se ha visto alterado por los diversos factores ya 

mencionados con anterioridad, esto aunado a las limitaciones en el tiempo de 

atención a la persona, además del poco apoyo que reciben de sus superiores en el 

área de desarrollo profesional lo cual hace suponer  una amenaza para la calidad 

de vida laboral relacionada con ausentismo en el área de trabajo, frustración 

personal y profesional o en los peores casos abandono del empleo perjudicando en 

todas las esferas del individuo ya que, la calidad de vida laboral se constituye 

cuando la persona, por medio de su trabajo, cubre sus necesidades individuales, 

profesionales, económicas y sociales, que le permite desarrollarse y lograr un 

óptimo desempeño laboral.1,2 

La calidad de vida laboral implica satisfacción por el trabajo que se realiza, tener un 

buen sistema de valores y actitudes mentales positivas, además de un buen estado 

físico y psicológico de la persona, por lo que de igual manera pretende también 

transformar el ambiente de trabajo a condiciones más humanas buscando el 

desarrollo personal y laboral de los trabajadores para el beneficio de la 

organización.1,2 Debido a que una mala o inadecuada calidad de vida laboral en los 

equipos de salud desencadena deficiente servicio de cuidado.3 Por lo tanto, un 

trabajador con alto nivel de insatisfacción limita sus aportes en cuanto habilidades, 

disponibilidad y conocimiento, disminuyendo así su calidad en la praxis.  

A  pesar de que la calidad de vida en el trabajo es un concepto que se ha estudiado 

desde hace tiempo, en la actualidad en nuestro país los grandes cambios que 

caracterizan la nueva economía están obligando a una reestructuración en el 

ambiente laboral, este fenómeno de la globalización ha generado un gran nivel de 

competencia internacional por lo cual los hospitales del sector privado que deseen 

dar una atención exitosa, innovadora, eficiente, y flexible, debido a que las 

demandas jurídicas de los usuarios ejercen una fuerte presión sobre las 

instituciones exigiendo una calidad en el cuidado y atención con calidez2,3, por lo 
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que ocasiona en la mayoría de  los hospitales privados a solo enfocarse en la calidad 

de atención, pensando solamente en el usuario y dejan de lado al personal de 

enfermería, el cual es el elemento principal para generar una atención de excelencia 

y obtener buenos resultados a nivel general.3  

Uno de los problemas que tiene el sistema de salud a nivel mundial y que preocupa 

es la insatisfacción laboral del personal de enfermería ya que como resultado una 

calidad de vida precaria puede incluso provocar baja productividad hasta en un 50%, 

afectando no sólo al trabajador sino también a la persona que requiere del cuidado 

en ese momento y en consecuencia se ve dañada la reputación en las instituciones 

sanitarias4 que proporcionan entornos no saludables de trabajo, inseguridad laboral, 

jornadas largas con mala remuneración salarial, haciendo que el empleado tenga 

dificultades tanto dentro como fuera de la institución,4 y como resultado, su calidad 

de vida laboral es deficiente.  

Por ello la importancia de este estudio respecto a los profesionales de enfermería 

de las áreas de hospitalización, es primordial para saber las condiciones en las que 

se encuentran laborando los enfermeros y enfermeras en una institución privada en 

nuestro país, ya que la calidad de vida en el trabajo debería ser óptima, porque 

aparentemente cuentan con los conocimientos y los medios necesarios para 

prevenir riesgos y realizar acciones de autocuidado en todas las esferas del ser 

humano; sin embargo, con todo lo anterior está lejos de ser una realidad debido a 

las diversas problemáticas que se presentan día a día en el área de trabajo. 

Este proyecto es una gran ayuda para conocer los factores que determinan el nivel 

de calidad de vida laboral del personal de enfermería en una institución privada ya 

que se identifica cómo se encuentra cada una de las dimensiones que componen la 

calidad de vida en el trabajo y se puedan crear o elaborar acciones específicas y 

precisas de mejora las cuales se utilizan para moldear la organización y hacer que 

los trabajadores se desempeñen con mayor productividad, siendo también una 

herramienta para producir un cambio de forma racional y uniforme en la institución, 

lo cual repercute sobre la gestión del cuidado;5,6 entendiéndose  éste como la 

aplicación de un juicio profesional en la planificación, organización, motivación y 
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control de la provisión de cuidados oportunos, seguros, integrales que aseguren la 

continuidad de la atención y se sustenten en lineamiento estratégicos para obtener 

un buen resultado para la salud.6  

En la Ciudad de México las instituciones de salud privadas buscan la excelencia en 

la atención con calidad a la persona, y a su vez contar con enfermeros capacitados 

que se sientan satisfechos en sus áreas de trabajo; Es por esto que tratan de 

incorporar nuevas certificaciones que ayuden o aporten estrategias al mercado 

como ser hospitales magnéticos creando ambientes positivos de trabajo entre todos 

los colaboradores en la organización, con base a estándares que permiten evaluar 

y así asegurar la prestación de un servicio altamente calificado, la disminución de la 

alta rotación y el abandono de las enfermeras de los centros hospitalarios.  

Reafirmando lo anterior la percepción respecto a la calidad de vida en el trabajo de 

las enfermeras en una institución privada se desconoce y por ello, que atendiendo 

a la importancia de la repercusión personal de cada enfermera en la atención al 

usuario, se hace necesario analizar el estado de los profesionales de enfermería en 

este ámbito y así poder garantizar en un futuro que el profesional de enfermería 

desarrolle un liderazgo que le permita desenvolverse en nuevos escenarios y a su 

vez pueda satisfacer sus necesidades laborales teniendo un buen impacto en el 

servicio que brinda. 

El presente proyecto pretende, por un lado, conocer la situación actual como fuente 

de información sobre la calidad de vida en el trabajo que perciben las enfermeras y 

por otro lado, su relación con el apoyo directivo, la motivación interior y las 

demandas laborales.6  
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3. Pregunta y objetivos de investigación 

Pregunta de investigación  

¿Cuál es el nivel de calidad de vida laboral del personal de enfermería en una 

institución de salud privada? 

Objetivo general 

Evaluar el nivel de calidad de vida laboral del personal de enfermería en áreas de 

hospitalización de un hospital privado. 

Objetivos específicos: 

 Describir las diferentes dimensiones que determinan la calidad de vida 

laboral en el personal de enfermería en áreas de hospitalización 

 Identificar los factores sociodemográficos asociados a la calidad de vida 

laboral del personal de enfermería en una institución privada. 
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4. Marco teórico  

La calidad de vida está relacionada con el bienestar social y depende de la 

satisfacción de las necesidades humanas, modos de vida, trabajo, vivienda, 

accesos a servicios sociales, comunicaciones, seguridad, condiciones ecológicas y 

de salud; que son elementos indispensables para el desarrollo del individuo y la 

sociedad.  

4.1 Marco conceptual 

4.1.1 Trabajo   

El trabajo de enfermería, entendido como una práctica social, se torna efectivo en 

la sociedad mediante su desempeño, el cual se evalúa al proporcionar un servicio 

a las personas con calidad y calidez. 

El trabajo es una actividad, realizada por una o varias personas, orientado hacia 

una finalidad, la prestación de un servicio o la producción de un bien que tiene una 

realidad objetiva y exterior al sujeto que lo produjo, con una utilidad social como la 

satisfacción de una necesidad personal o de otras personas. El trabajo es por tanto 

la actividad a través de la cual el ser humano obtiene sus medios de subsistencia 

por lo que tiene que trabajar para vivir. Por ello es una fuente esencial de la calidad 

de vida del individuo y a su vez, un elemento trascendente dentro de ésta ya que 

las necesidades materiales y gran parte de las espirituales solo se pueden satisfacer 

con el empleo, este involucra a todo ser humano que pone en acto sus capacidades 

físicas, psicológicas y sociales. 7,8  

En nuestra sociedad el trabajo es considerado como uno de los aspectos principales 

de la vida, siendo un medio para obtener beneficios sociales, individuales y 

económicos. Es una categoría fundamental que da posición a los sujetos en la 

sociedad, y se determina el poder de consumo.  

El empleo es el medio para dar rienda suelta al potencial humano, a la 

creatividad, a la innovación y a la imaginación. Es esencial para que la vida 

humana sea productiva, útil y significativa. Así como también es un canal de 

participación en la sociedad, proporciona seguridad y confiere un sentido de 

dignidad.  
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El trabajo está inherentemente e intrínsecamente ligado al desarrollo humano.  

Hoy en día los empleos están basados en la producción de servicios con calidad, 

por lo que deben de ser más flexibles, y contar con cómodos ambientes para 

trabajar dentro de las organizaciones y que además se brinde motivación a los 

trabajadores ya que actualmente en la mayoría de sus campos esta de la mano con 

los avances constante de la tecnología.8,10 

Las personas pasan buena parte de su vida trabajando en organizaciones, las 

cuales dependen de ellas para funcionar y alcanzar el éxito. Por otra parte, un 

empleo requiere los esfuerzos y ocupa una buena cantidad del tiempo de las vidas 

de los trabajadores, quienes dependen de aquél para su subsistencia y éxito 

personal. Separar la existencia de las personas de su trabajo es muy difícil, por no 

decir casi imposible, dada la importancia o el efecto que éste tiene para ellas. La 

posibilidad de crecer en la vida y de tener éxito depende de que se crezca dentro 

de las organizaciones.  

El ser humano al desempeñar su trabajo espera, por un lado, realizarlo en un 

ambiente laboral adecuado, esto es, contar con recursos físicos suficientes y 

funcionales, evidentemente, con la participación de recursos humanos suficientes y 

capaces de llevar a cabo un trabajo en equipo y de manera cordial; además, de un 

lugar que le brinde la seguridad de su trabajo, donde se reconozcan sus habilidades, 

capacidades, sus aptitudes y su desempeño. Por otro lado, que este trabajo le 

permita una remuneración adecuada para cubrir sus necesidades básicas 

(alimento, vestido, vivienda, educación, etc.) y a la vez contar con el tiempo 

necesario para llevar a cabo actividades de esparcimiento con las cuales cubra sus 

necesidades extralaborales. 

Por lo anterior, un trabajo que sea peligroso, que no cuente con medidas de 

seguridad, con derechos laborales o con una protección social no es propicio para 

el desarrollo humano repercutiendo negativamente en su acción laboral.8,11  
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4.1.2 Factor humano  

La administración desde sus orígenes ha estado inclinada hacia la búsqueda de una 

mayor productividad de los trabajadores. Desde la administración científica, Taylor, 

que plantea la concepción del humus- economicus, y considera el hecho de que la 

razón de ser del trabajo era la remuneración que se percibía a cambio, Fayol con el 

proceso administrativo, plantea la división del trabajo, llegando a niveles donde se 

concibe el hombre como máquina.10 

El factor humano es uno de los componentes imprescindibles en las actividades de 

una organización y por lo tanto del trabajo, ya que es por medio de los empleados 

como se puede controlar la buena utilización de los recursos materiales y la 

prestación de servicios con calidad. Es un medio relevante para la planeación de 

proyectos de vida y de trabajo del personal, pero al mismo tiempo es relevante en 

toda organización la satisfacción y bienestar de éste por ser un aspecto clave para 

el logro de los objetivos y mejoramiento de posibilidades organizacionales futuras 

en términos de competitividad. 

Las personas dentro del ámbito organizacional son sumamente importantes puesto 

que las organizaciones operan por medio de ellas, quienes la forman, deciden y 

actúan en su nombre. Se designa con diversos términos a las personas que trabajan 

en las empresas tal como: trabajadores, empleados, oficinistas, personal, 

operadores, cuando le dan ese trato las pueden llamar recursos humanos, 

colaboradores, asociados si son considerados como tales son llamados talento 

humano, capital humano, o capital intelectual las cuales tienen gran valor para las 

organizaciones. El nombre que las organizaciones dan al factor humano refleja el 

grado de importancia que tienen para ellas.10,11 

Las organizaciones también dependen, directa e irremediablemente del talento 

humano, para operar, producir sus bienes y servicios, atender a sus clientes, 

competir en los mercados y alcanzar sus objetivos globales y estratégicos. Por 

supuesto las organizaciones jamás existirán sin las personas que les dan vida, 

dinamismo, energía, inteligencia, creatividad y racionalidad. En realidad, las dos 



 
17 

partes dependen una de la otra. Es una relación de mutua dependencia que 

proporciona beneficios recíprocos, una larga simbiosis entre ambas. 

Es así como el talento humano dentro de las organizaciones debe ser la parte 

primordial para lograr una mejor productividad, ya que cuentan con las capacidades 

individuales, los conocimientos, la destreza y la experiencia de los empleados que 

culmina en un componente emocional y consecuentemente en el desempeño del 

trabajador.11,12,13 

Se debe enfatizar en la capacitación de las personas, las cuales constituyen fuentes 

de ventajas competitivas, incrementación de conocimientos útiles para el 

desempeño de la organización, generando competencias las cuales son 

características subyacentes de la persona, que se relacionan con una correcta 

actuación en su puesto de trabajo y que pueden basarse en la motivación, en los 

rasgos de carácter, en el concepto de sí mismo, en actitudes o valores, en una 

variedad de conocimientos o capacidades cognoscitivas o de conducta, que 

conducen a un mejor desempeño de los recursos humanos por tanto, al logro de los 

resultados previstos por la organización.11  

La teoría de que las personas son el principal activo de las organizaciones se 

cumple de manera especial en el caso de las instituciones sanitarias. Desde la 

perspectiva laboral, esta realidad y el nuevo esquema de competencia, plantea la 

necesidad de analizar los conceptos de supervivencia, crecimiento, rentabilidad, 

productividad, competitividad y desarrollo; aspectos que están íntimamente ligados 

a los factores de éxito como lo son los cambios tecnológicos, productivos y 

organizacionales. Contra esta visión simplificadora del esfuerzo humano, de sus 

complejidades y agregados, tanto culturales como espirituales, productivos como 

lúdicos; es necesario plantear una visión más humanista, que centre estas 

actividades en el quehacer ontológico de las personas.10,11 
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4.1.3 Profesional de enfermería  

La disciplina de enfermería se ha autoidentificado como una profesión humanista, 

que se adhiere a una filosofía básica centrada en el ser humano y su interacción 

con el entorno. El objetivo de esta disciplina debe ser, esencialmente, para el 

beneficio del paciente, y su trabajo debe estar centrado en él. 

El cuidado de los pacientes es la esencia de la profesión de enfermería, la cual se 

puede definir como una actividad que requiere de un valor personal y profesional 

encaminado a la conservación, restablecimiento y autocuidado de la vida que se 

fundamenta en la relación terapéutica enfermera-paciente.  

La enfermería abarca la atención autónoma y en colaboración dispensada a 

personas de todas las edades, familias, grupos y comunidades, enfermos o no, y en 

todas circunstancias. Comprende la promoción de la salud, la prevención de 

enfermedades y la atención integral a enfermos discapacitados y personas en 

situación terminal. (OMS)12 

El perfil de las enfermeras de un centro hospitalario puede definir claramente la 

calidad de éste y sentar las bases de un moderno sistema de servicio de salud.  

Los profesionales de enfermería tienen la capacidad de servir al individuo; promover 

la salud en materia de prevención de enfermedades a la sociedad; prolongar la vida 

al hombre y dar apoyo emocional al familiar en los momentos difíciles de la vida 

intrahospitalaria. Por lo que el Consejo Internacional de Enfermería, ha clasificado 

las funciones fundamentales de la enfermería en cuatro áreas: promover la salud, 

prevenir la enfermedad, restaurar la salud y aliviar el sufrimiento.11,12  

La función de la profesión de enfermería debe incluir la información y educación del 

cliente sobre la salud, para que él pueda elegir entre las diversas opciones posibles, 

una vez considerados los distintos riesgos y beneficios de cada alternativa. Esta 

función de educación se está convirtiendo en prioritaria, ya que la tendencia del 

cuidado de la salud se centra en el cliente, como centro de la atención y como 

persona que toma la decisión del tratamiento y el tipo de cuidado que se va a 

realizar. Además, la enfermera debe ser la conexión o unión entre el equipo 
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interprofesional de la salud, el paciente y su familia. Es ella quien crea relaciones, 

mediante el reconocimiento mutuo enfermera-paciente, conociendo sus 

percepciones y necesidades, y negociando el cuidado para alcanzar los objetivos 

propuestos en el plan de cuidados holísticos.8,9,12Por lo que sus competencias están 

diversificadas en múltiples actividades relacionadas con la salud: cuidan, educan, 

aconsejan, dirigen, gestionan, acompañan e investigan al mismo tiempo, además 

se les exige el desarrollo de visión analítica, aptitudes mecánicas de alto nivel, 

agudeza intelectual y un espíritu humanista. 

El grupo más numeroso en las instituciones de salud de cualquier nivel es el 

personal de enfermería brindando atención desde diferentes áreas de desarrollo 

profesional, enfrentándose diariamente a múltiples problemas que se derivan tanto 

de la atención directa del paciente; como en la administración y coordinación del 

equipo de salud. Esto los lleva a un desgaste físico emocional e insatisfacción 

laboral influyendo negativamente en la gestión del cuidado y por ende a la 

institución.7, 8,9 

Además de proporcionar satisfacciones, existen situaciones que influyen en el 

quehacer de enfermería, olvidando en algunos momentos, que la esencia de ésta, 

es el respeto a la vida y el cuidado profesional del ser humano. Es una disciplina en 

constante evolución, la necesidad de aumentar el conocimiento para sustentar su 

praxis ha llevado a la creación de variadas teorías y modelos conceptuales con el 

fin de orientar el pensamiento crítico de los profesionales de enfermería.14, 15,16  

En este sentido, la evolución del cuidado también ha conducido a un cambio en el 

empleo del personal de enfermería en las organizaciones de salud al modificar las 

percepciones y actitudes hacia su propio trabajo, porque debe someterse a la 

racionalidad institucional, situación que le causa contradicciones en el ejercicio 

profesional por la implicación de ideales científicos y humanistas desarrollados en 

un marco burocrático; lo cual contribuye a la transformación de sus expectativas 

laborales en contraposición con la realidad, y le genera insatisfacción y mala calidad 

de vida laboral. 
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El trabajo de enfermería ha pasado por cambios importantes que trascienden en la 

organización de sus actividades: la globalización, las políticas sanitarias, los 

cambios epidemiológicos y la cultura de calidad han impactado en las condiciones 

laborales de dicha profesión, por otro lado la seguridad en la atención al paciente 

es la prioridad de los servicios sanitarios, entonces, se hace imprescindible contar 

con nuevos modelos de gestión y de tecnología, así como generar mejores 

productos o servicios de calidad, sin embargo la exigencia de brindar un buen 

servicio tiene como consecuencia el olvido del nivel de vida laboral del profesional 

de enfermería. 

Se puede agregar a lo anterior, que la calidad del cuidado de enfermería conlleva a 

una serie de resultados positivos tanto para los pacientes, como para la misma 

disciplina de enfermería, así como para las instituciones donde se presta el servicio, 

de aquí la gran importancia de brindar un cuidado profesionalizado.12 
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4.2 Perspectiva teórica de la calidad de vida laboral 

El estudio de la calidad de vida laboral se ha venido abordando básicamente bajo 

dos grandes perspectivas teórico-metodológicas: las objetivas o del entorno de 

trabajo y las subjetivas enfocadas a la perspectiva psicológica. 

Ambas perspectivas presentan diferencias en cuanto a los objetivos que persiguen 

en su propósito para mejorar la calidad de vida en el trabajo. 

Bajo la perspectiva del entorno de trabajo su principal objetivo a lograr es mejorar 

la calidad de vida mediante el logro de los intereses organizacionales. Es decir que, 

el centro de su análisis será el conjunto de la organización entendida como un 

sistema y de los diferentes subsistemas que la integran. Esto tomando en cuenta la 

estructura de la institución en general y las diferentes áreas de trabajo que la 

conforman; además de la cantidad y calidad de insumos con los que cuentan los 

empleados para llevar a cabo sus actividades, así como también la seguridad en su 

entorno laboral.11,15,27,28 

Por otro lado, la perspectiva psicológica muestra mayor interés por el trabajador, ya 

que desarrolla un microanálisis de aquellos elementos puntuales que constituyen 

las distintas situaciones de trabajo en las que participa directamente el individuo. 

Este enfoque persigue fundamentalmente la satisfacción y el bienestar del 

trabajador para que como resultado brinde una mejor calidad de servicio y esto sea 

benéfico para el personal sanitario como para la institución de salud que lo que 

busca es alcanzar una mayor productividad y eficacia organizacional.15,16 

Definiciones de calidad de vida laboral (CVL) 

Nadler y Lawler 

1983 

“Forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las organizaciones, 

sus elementos distintivos tienen que ver con el impacto del trabajo sobre 

las personas y sobre la eficacia organizacional y la participación en la 

solución de problemas y toma de decisiones organizacional”. 

Tur Cotte 

1986 

La dinámica de la organización del trabajo que permite mantener o 

aumentar el bienestar físico y psicológico del hombre con el fin de lograr 

una mayor congruencia con su espacio de vida total. 
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Sun  

1988 

Un proceso dinámico y continuo para incrementar la libertad de los 

empleados en el puesto de trabajo mejorando la eficacia organizacional 

y el bienestar de los trabajadores a través de intervenciones de cambio 

organizacional planificadas, que incrementaran la productividad y la 

satisfacción. 

Fernández y 

Giménez  

1988 

El grado en que la actividad laboral que llevan a cabo las personas está 

organizada objetiva y subjetivamente tanto en sus aspectos operativos 

como relacionales, en orden a contribuir a su más completo desarrollo 

como ser humano. 

Munduate  

1993 

La CVL considerada como meta, implica la mejora de la efectividad 

organizacional mediante la transformación de todo el proceso de gestión 

de los recursos humanos. Como proceso, la transición desde un sistema 

de control a un sistema de participación. Como filosofía, considera las 

personas como un recurso más que como un costo extensivo del 

proceso de producción. 

Heskett et al. 

1994 

La calidad del ambiente de trabajo contribuye a la satisfacción de los 

empleados. 

 

Fernández 

Ríos  

1999 

Grado de satisfacción personal y profesional existente en el desempeño 

del puesto de trabajo y en el ambiente laboral, que viene dado por un 

determinado tipo de dirección y gestión, condiciones de trabajo, 

compensaciones, atracción e interés por las actividades realizadas y 

nivel de logro y autodesarrollo individual y en equipo. 

 

Lau  

2000 

La CVL se define como las condiciones y ambientes de trabajo 

favorables que protegen y promueven la satisfacción de los empleados 

mediante recompensas, seguridad laboral y oportunidades de 

desarrollo personal. 
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4.2.1 Antecedentes de la calidad de vida laboral  

El término calidad de vida laboral tuvo sus orígenes en una serie de conferencias 

patrocinadas al final de los años 70 por el Ministerio de Trabajo de los EE. UU. Estas 

conferencias fueron estimuladas por el entonces ampliamente popular fenómeno de 

la alineación del trabajador. Los asistentes consideraron que el concepto iba más 

allá de la satisfacción del puesto de trabajo y que incluía la participación en por lo 

menos algunos de los momentos en la toma de decisiones, aumento de la 

autonomía en el trabajo diario, y el rediseño de puestos de trabajo, sistemas y 

estructuras de la organización con el objeto de estimular el aprendizaje, promoción 

y una forma satisfactoria de interés y participación en el trabajo.1, 2, 8,9 

Pero no es hasta los años 80´s en Europa que este concepto de calidad de vida 

laboral alcanza el reconocimiento social e institucional, las reivindicaciones de este 

nuevo 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.2, 6, 9  

En el año 2000 la OMS definió la calidad de vida laboral como “la percepción 

individual de la propia posición en la vida dentro del contexto del sistema cultural y 

de valores en que se vive; así mismo la relación con sus objetivos, esperanzas, 

normas y preocupaciones.8, 9 esto en referencia tanto a la vida en la sociedad como 

a su desarrollo personal en el trabajo. 

Aun en la actualidad las organizaciones de salud y sus numerosos trabajadores se 

enfrentan a entornos de trabajo desalentadores: salarios bajos, gestores que no 

ofrecen apoyo, reconocimiento social insuficiente, desarrollo profesional endeble. 

Por ello que organizaciones como la OMS buscan constantemente optimar estas 

condiciones y han establecido estrategias encaminadas a mejorar el desempeño 

del trabajador sanitario, centradas inicialmente en el personal activo, para lograr 

rápidamente cambios positivos, considerables de la disponibilidad, la competencia, 

la capacidad de recreación y la productividad de este colectivo mediante la 

aplicación de varios instrumentos prácticos y de poco costo.12 
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Se tiene que trabajar para acrecentar el desempeño de los trabajadores a través de 

una mejor gestión, en el sector privado, es decir una supervisión que brinde apoyo, 

pero a la vez sea firme e imparcial, esto constituye uno de los instrumentos más 

eficaces para mejorar la competencia individual de los trabajadores sanitarios, 

especialmente animar al personal a innovarse e impulsar el trabajo en equipo. 

En la actualidad, la calidad de vida en el trabajo ha tomado una fuerza importante 

como una filosofía de gestión que, al mejorar la dignidad del empleado, posibilitar y 

brindar oportunidades de desarrollo y progreso personal, se incide de manera 

positiva en el logro de cumplimiento de metas y objetivos organizacionales.8, 9,12 

 

4.2.2 Dimensiones de la calidad de vida laboral  

Las dimensiones están diseñadas y dirigidas para el personal sanitario con el 

propósito de evaluar el nivel de calidad de vida en el trabajo, estás propuestas desde 

el año 2005 por colegas de la Ciudad de Guadalajara clasificándolas en las que se 

refieren al entorno en el que se realizan las actividades de trabajo y aquellas que 

tienen que ver con la experiencia psicológica de los trabajadores.5, 15 

D1. Soporte institucional: son los elementos del puesto de trabajo aportados por 

la institución; como la estructura que da forma y soporta el empleo: Procesos de 

trabajo, supervisión laboral, apoyo de los superiores para la realización del trabajo, 

evaluación del trabajo, oportunidades de promoción y autonomía.  

D2. Seguridad en el trabajo: se refiere a las características del empleo, que 

vinculados a determinadas condiciones, brindan al trabajador firmeza en su relación 

con la institución e incluye la satisfacción por la forma en que están diseñados los 

procedimientos del trabajo, los derechos contractuales y el crecimiento de sus 

capacidades individuales a través del desarrollo de habilidades por la capacitación 

brindada por la institución estas comprenden: Procedimientos de trabajo, salario, 

insumos para el trabajador, derechos contractuales de los trabajadores y 

capacitación para el trabajo. 
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D3. Integración al puesto de trabajo: es la inserción del trabajador en el trabajo 

como una más de sus partes, en total correspondencia, incluye aspectos de 

pertinencia, motivación y ambiente de trabajo: Pertinencia, motivación y ambiente 

de trabajo.  

D4. Satisfacción por el trabajo: es la sensación global de agrado o gusto del 

trabajador con respecto a su empleo, e incluye la dedicación al trabajo, el orgullo 

por pertenecer a la institución, la participación, la autonomía, el reconocimiento y la 

autoevaluación: Dedicación al trabajo, orgullo por la institución, participación en el 

trabajo, autonomía, reconocimiento por el trabajo y autovaloración.  

D5. Bienestar logrado a través del trabajo; se entiende como el estado mental o 

psicológico relacionadas con la satisfacción por la manera de vivir, incluyendo los 

bienes y riquezas adquiridos o logrados a través del trabajo. Algunos de ellos son: 

Identificación con la institución, beneficios del trabajo ocupado por otros, 

satisfacción por la vivienda, evaluación de la salud en general y evolución de la 

nutrición. 

D6. Desarrollo personal: es el proceso de aspecto personal del trabajador 

relacionado con su trabajo; incluye logros, expectativas de mejora y seguridad 

personal: Logros, expectativas de mejora y seguridad personal. 

D7. Administración del tiempo libre: es la manera en que se disfruta la vida en el 

horario en que no se realizan actividades laborales, incluye la planificación del 

tiempo libre y el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar: Planificación del tiempo 

libre y equilibrio entre el trabajo y la vida familiar. 
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4.2.3 Factores que influyen en la CVT en enfermería  

El personal de enfermería es uno de los grupos de los profesionales sanitarios, que 

tienen mayor riesgo para desarrollar estrés laboral al estar en contacto directo con 

pacientes que necesitan constantemente sus cuidados y ayuda. Soportan duras 

condiciones de trabajo como consecuencia del sistema de turnos de sus jornadas 

laborales, remuneración económica escasa en algunos puestos de trabajo, y 

conflictos a la hora de tratar con las familias de los pacientes, residentes y equipo 

de trabajo.12, 13 

La disciplina de enfermería es un colectivo mayoritariamente femenino, que ha de 

hacer frente a tal sobrecarga de tareas laborales, domésticas y familiares que corre 

un elevado riesgo de desgaste emocional y de deterioro personal. En el ámbito 

organizacional se producen los denominados "síntomas organizacionales" del 

estrés laboral: absentismo, baja productividad o alta tasa de rotación entre otros, lo 

que puede ser entendido como Burnout o síndrome del estrés laboral asistencial. 

El término de Burnout fue utilizado por vez primera en el año 1974 por 

Freudenberger, y es definido como "el agotamiento de energía experimentado por 

los profesionales cuando se sienten sobrepasados por los problemas de los demás". 

Para hacer referencia al estado de cansancio emocional y físico resultante de las 

condiciones de trabajo. 

Con todo lo anterior ha sido una preocupación de la industria de la salud los factores 

de estrés ya que varían entre las diferentes ocupaciones de cuidado de la salud, 

debido a la sobrecarga de trabajo, la presión del tiempo, la falta de apoyo social en 

el trabajo, especialmente de los supervisores, compañeros del equipo 

interprofesional y una mayor gestión.6,10  

El desempeño del personal de enfermería se ha visto alterado por los diversos 

factores ya mencionados, esto unido a las limitaciones en el tiempo de atender a la 

persona, el uso masivo de la tecnología sin recibir una formación adecuada de 

capacitación para realizar procedimientos en el cuidado6,12 hace suponer una 
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amenaza para la calidad de vida laboral relacionada con ausentismo en el área de 

trabajo, frustración personal y profesional o en los peores casos abandono de 

trabajo. Otro factor que contribuye al estrés es que, por lo general, los turnos son 

demasiado largos y los sueldos demasiado bajos. 

Para mejorar la calidad laboral de los empleados es primordial implementar el 

trabajo en equipo ya que puede ser un elemento protector del estrés, pero para ello 

es necesario estimular la relación entre los compañeros de trabajo. La autoestima y 

otros aspectos personales se ven alterados positivamente al sentirse apreciados y 

reconocidos, y de esta manera nuestro trabajo se desarrollará de una mejor 

manera.10,12 

4.2.4 Calidad de vida laboral de los profesionales de enfermería  

La calidad de vida laboral depende de todos aquellos elementos que están en el 

ambiente de trabajo, es decir; la estructura de la institución, la organización del 

trabajo, el puesto especifico, el bienestar, seguridad, salario, horario, etc. Por lo 

tanto, su medición y su seguimiento en el tiempo brindan herramientas objetivas 

que se pueden transformar en indicadores, con los cuales se puede aspirar a crear 

un nivel de satisfacción.  

La calidad de vida laboral se refiere a mantener un ambiente propicio y satisfactorio 

para el desarrollo de las personas que conforman una organización, implementando 

estrategias para el mejoramiento de condiciones favorables, motivación y 

rendimiento laboral para el desarrollo de las actividades propias del trabajo, esto 

causando un impacto positivo en términos de productividad y relaciones 

interpersonales en la institución.2,7,10,13 

Cabe mencionar que el concepto de calidad de vida laboral hace referencia a la 

percepción de vida del individuo con su entorno de trabajo, con el cual cubrirá tanto 

sus expectativas profesionales como sus necesidades personales. Por esta razón 

la definición que se consideró acorde para el estudio es la propuesta por los autores 

del instrumento CVT-GOHISALO quienes la definen como: 2,7,14,28 
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Un concepto multidimensional que se integra cuando el trabajador, a través del 

empleo y bajo su propia percepción, ve cubiertos los siguientes aspectos que son; 

soporte institucional, seguridad e integración al puesto de trabajo y satisfacción por 

el mismo. Identificando el nivel de bienestar conseguido a través de su actividad 

laboral y el desarrollo personal logrado.2,7,10,28 

Desde la perspectiva laboral, la CVL se puede definir desde dos posiciones una 

como un concepto y una filosofía de organización del trabajo cuyo fin es mejorar la 

vida del empleado en las instituciones, más allá del dinero, en donde se incluya 

también una compensación razonable y la participación  en los beneficios de las 

organizaciones, la segunda que es más relacionada al área de trabajo, la seguridad 

e higiene en donde se desempeña, el reconocimiento del progreso profesional, el 

uso de formas no burocráticas de organización del trabajo, comunicación abierta y 

retroalimentación, entre otros. 

Para el trabajador es la combinación de necesidades y percepciones acerca de su 

empresa y las condiciones de ambiente cotidiano en el trabajo, la percepción 

favorable de apoyo, promoción de su satisfacción, por medio de los sistemas de 

recompensas, seguridad laboral y oportunidades de crecimiento, el sentirse 

respaldado y cuidado por la institución, y contar con las condiciones óptimas que 

faciliten la realización de éste.7,8,11,12 

La calidad de vida en el trabajo ha tomado una fuerza importante como una filosofía 

de gestión que, al mejorar la dignidad del empleado, posibilitar y brindar 

oportunidades de desarrollo y progreso personal, se incide de manera positiva en el 

logro de cumplimiento de metas y objetivos organizacionales. 

Se puede afirmar que la calidad de los servicios prestados en las organizaciones 

sanitarias se relaciona directamente con la satisfacción de los profesionales que las 

integran; la mejora de la calidad de vida laboral de los trabajadores debería ser un 

objetivo de las organizaciones en general, dado que es imprescindible para 

garantizar el mantenimiento de la inversión en el capital humano y, por consiguiente, 

la mejor calidad de los servicios prestados.2,6,11,15 
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Debemos considerar que la calidad de vida está determinada tanto por el instante 

de la vida de los individuos en la sociedad como al transcurrido en el trabajo. 

El tener en cuenta el comportamiento humano crea prácticas más seguras que 

conllevan una mejor calidad de vida laboral.3,4,11 En muchas organizaciones no se 

preocupan por la estabilidad, participación de la persona, autonomía, condiciones 

de seguridad o por las oportunidades de crecimiento para los mismos empleados; 

esto no beneficia a nadie, ya que es importante tener en cuenta que, a mayor 

satisfacción de un trabajador en su entorno laboral, se espera mejor desempeño y 

como resultado habrá una mayor productividad para la institución.4,5,11,27 

La calidad de vida laboral del personal sanitario y en este caso específicamente del 

personal de enfermería, ha supuesto desde la década de los 80 un creciente interés 

y campo de investigación por la magnitud y problemática que supone trabajar en 

condiciones no saludables, y centrado en que ello supone uno de los factores 

condicionantes esenciales de la calidad asistencial. El entorno, condiciones 

laborales y riesgos psicosociales derivados del trabajo son tema de debate a nivel 

internacional y han pasado al primer plano en la agenda de trabajo política e 

institucional.11 
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5. Revisión de la literatura  

En la revisión de la literatura algunos autores11,15,23 coinciden que los diferentes 

factores afectados en las dimensiones que conforman la calidad de vida laboral del 

personal de enfermería; se destacan dependiendo del lugar de trabajo, nivel 

académico, sueldo, relación con el equipo de salud, autonomía para realizar los 

procedimientos, y reconocimiento por la institución.  

También se observó que en esta profesión predomina aun el sexo femenino el cual 

presenta más insatisfacción laboral por la infinidad de tareas en el hogar y la gran 

competencia laboral que desde sus inicios a la actualidad sigue predominando.9,14 

De igual manera en la literatura revisada la mayoría de los autores concordaron que 

la calidad de vida laboral es el bienestar y seguridad del trabajador en su entorno 

de trabajo en el que se desempeña a diario y a pesar de que los estudios 

consultados son de diferentes países se observa similitudes con respecto al 

contexto laboral en donde se desempeña el personal de enfermería notando que 

los resultados arrojan una o más dimensiones de la calidad de vida en el trabajo 

afectadas repercutiendo notablemente a la institución por mala calidad en el 

cuidado.9,10,12,16 
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Autor País Año Objetivo Metodología Resultados 

Hanselikova 

PA, 

et al18 

España 2011 Conocer la calidad 

de vida profesional 

percibida por las 

enfermeras en el 

hospital geriátrico 

Virgen del Valle 

Toledo 

Estudio cuantitativo, 

descriptivo transversal, con 

una muestra de 69 

enfermeras, se utilizó el 

cuestionario de CVP-35 

Existe percepción de baja 

calidad de vida laboral de las 

enfermeras, con adecuada 

motivación intrínseca, con 

cierta insatisfacción con la 

carga de trabajo y poco apoyo 

por los directivos.11 

Sosa CO, 

et al19 

México 2011 Analizar el nivel de 

calidad de vida 

profesional de 

enfermería de las 

unidades de 

segundo nivel del 

IMSS en San Luis 

Potosí 

Estudio descriptivo, 

transversal realizado con 

311 enfermeras de base en 

tres unidades de segundo 

nivel del IMSS en San Luis 

Potosí, se utilizó e 

instrumento CVP-35 que 

consta de tres indicadores: 

apoyo directivo, motivación 

intrínseca y demandas de 

trabajo. 

El personal cuenta con buena 

calidad de vida profesional, 

sin embargo, se manifestó 

poco apoyo e información por 

parte de los directivos sobre 

su desempeño. 

Delgado GD20 Chile 2012 Reflexionar sobre el 

proceso de trabajo 

Estudio transversal y 

analítico, 20 trabajadores 

Se presentó significativo 

desgaste físico, los 
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de enfermería en el 

rol de la enseñanza 

en Chile. Identificar 

un constructo sobre 

la calidad de vida en 

el trabajo de las 

enfermeras. 

de la salud. Se aplicó un 

cuestionario de datos 

sociodemográficos e 

instrumento para medir la 

calidad de vida en el 

trabajo CVT-GOHISALO. 

enfermeros refieren falta de 

tiempo libre para la vida 

personal, familiar y social; lo 

que les genera un aumento en 

el nivel de estrés. 

Ansoleaga E,  

et al21 

Chile 2011 Examinar la 

presencia de 

síntomas 

psicológicos en 

profesionales de 

enfermería de 

hospitales públicos 

de la región 

metropolitana y su 

asociación con las 

condiciones de 

trabajo. 

Estudio descriptivo, 

transversal, asociativo y 

correlacional con carácter 

exploratorio. 

Alto nivel de incomodidad. 

Angustia emocional, fatiga, 

trastornos del sueño y 

digestivos, tensión muscular 

por las malas condiciones de 

trabajo. 

Puerto JC, 

et al22 

España 2011 Identificar y 

clasificar factores 

Estudio cualitativo, 

descriptivo-analítico. 

Se obtuvo estrés laboral 

relacionado principalmente 
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 laborales 

estresantes que 

afectan a los 

profesionales de 

enfermería en 

unidades 

hospitalarias. 

con la gestión de los 

superiores (supervisores) 

Perciben poco apoyo por 

parte de ellos. 

Rodarte CL,  

et al23 

México 2016 Caracterizar las 

condiciones de 

calidad de vida 

laboral, la presencia 

de trastornos 

musculo 

esqueléticos y la 

asociación entre 

dichas variables en 

personal de 

enfermería de un 

hospital público en 

Zacatecas. 

 

Estudio Transversal con 

alcance descriptivo 

correlacional con una 

muestra aleatoria de 107 

enfermeras. Se aplicó un 

cuestionario CVP-35. 

La calidad de vida fue media, 

siendo la motivación 

intrínseca el componente 

mejor evaluado, el poyo 

directivo obtuvo el puntaje 

más bajo, presentaron 

trastornos musculo 

esqueléticos se presentaron 

en región del cuello, columna 

lumbar y rodillas. 
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Quintana ZO,  

et al24 

México 2015 Determinar la 

calidad de vida en el 

trabajo percibida, 

según los niveles de 

atención y 

categorías de 

enfermeras de 

instituciones 

públicas en una 

ciudad del noroeste 

de México. 

 

 

Estudio cuantitativo, 

correlacional, transversal y 

comparativo con una 

muestra de 345 

enfermeras. 

Se obtuvo una baja calidad de 

vida laboral por la mala 

administración del tiempo 

libre independientemente del 

nivel de atención y categorías 

por lo cual se encuentran 

medianamente satisfechas. 
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Peñarrieta  

CI25 

2014 Lima  

Perú 

Validar el 

instrumento de 

calidad de vida en el 

trabajo CTV-

GOHISALO en 

profesionales de 

enfermería que 

laboran en el primer 

nivel de atención. 

Estudio 

transversal, 

descriptivo, fue una 

muestra a 

conveniencia de 81 

licenciados en 

enfermería. 

Se obtuvo que la calidad de vida del 

profesional de enfermería en el 

primer nivel de atención está por 

debajo de los parámetros de 

satisfacción. Indicando 

vulnerabilidad al riesgo de 

desequilibrio en la calidad de vida del 

trabajador. 

Mohammad 

MA26 

 

2013 Irán  Determinar el nivel 

de calidad de la vida 

laboral entre 

enfermeras del 

hospital en Isfahán 

Irán 

Estudio 

transversal, se 

realizó en 6 

hospitales en los 

cuales tres eran de 

ministerio de salud, 

dos privados y un 

público con una 

muestra de 296 

profesionales de 

enfermería. 

Se reportó baja calidad de vida 

laboral, con mal apoyo de la 

gerencia, estresantes condiciones 

de trabajo, relaciones entre los 

compañeros con mala calidad y 

pocas áreas de oportunidades de 

desarrollo. 
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Almalki M J27 2012 Arabia 

Saudita  

Evaluar la calidad de 

vida laboral entre 

enfermeras de 

atención primaria de 

salud en la región de 

Jazan Arabia 

Saudita. 

Estudio 

transversal, 

descriptivo, se 

utilizó la encuesta 

de Brooks sobre la 

calidad de vida 

laboral en 

enfermería, 

muestra de 134 

profesionales de 

zona rural y 

urbana.  

Se obtuvo una insatisfacción por las 

pesadas jornadas de trabajo las 

cuales no les permitía equilibrar los 

tiempos con la familia ya que no les 

quedaba energía para después del 

trabajo. 

Cifuentes 

RJ28 

2014 Colombia Evaluar el grado de 

satisfacción laboral 

de los profesionales 

de enfermería que 

trabajan en una 

institución de salud 

de cuarto nivel de 

atención en Bogotá 

Colombia. 

Se realizó un 

estudio descriptivo 

transversal con 

una muestra de 

105 profesionales 

de enfermería. 

Reportan mayor satisfacción en las 

características extrínsecas de 

status, seguida de la promoción 

profesional y tensión relacionado 

con el trabajo, hubo una menor 

satisfacción en las relaciones 

interpersonales con los compañeros, 

seguida de la competitividad 

profesional. 
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6. Metodología 

6. 1 Tipo de diseño 

Tipo: Cuantitativo, Estudio transversal, observacional y analítico.  

6.2 Población y muestra  

La población en la que se llevó a cabo este estudio es personal de enfermería en 

un hospital privado ubicado en la Ciudad de México.  

La muestra fue aleatoria y se obtuvo con la fórmula de población finita la cual fue de 

117 profesionales de enfermería de las áreas de hospitalización.  

Fórmula:  

• Z= Nivel de confianza  (95%) 

• E= Nivel de precisión 5% (.05) 

• P,Q= Variabilidad P=.5 Q=.5 

• N= Población (150) 

• n= Muestra 117 

6.3 Criterios de inclusión 

Los criterios de inclusión para participar en el estudio fueron: 

 Personal de enfermería de las áreas de hospitalización en el hospital privado 

de los diferentes turnos. (Cirugía, medicina interna y oncología) 

 Que tengan más de un año laborando en la institución. 

6.4 Criterios de exclusión  

Los criterios de exclusión considerados para la realización del presente estudio 

fueron: 

o Personal de enfermería que no desee participar en la encuesta 

o Personal de enfermería que no se encuentre laborando en la institución 

durante la aplicación del instrumento ya sea por permiso, beca o 

vacaciones 
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o Personal auxiliar, pasantes y personal de enfermería que lleve laborando 

menos de un año en la institución 

 

6.5 Variables de estudio 

Variable de interés 

Calidad de vida laboral del personal de enfermería en áreas de hospitalización de 

una institución de salud privada. 

Variables intervinientes  

Sexo, edad, nivel académico, estado civil, si tiene hijos o no, turno laboral, servicio 

actual en el que labora, antigüedad laboral, categoría, si trabaja en otra institución, 

si realiza actividades extralaborales. 

6.6 Descripción del instrumento 

Se retomó el instrumento GOHISALO-CVT hecho en el año 2005 por colegas de 

Guadalajara el cual está dirigido para aplicarse al personal sanitario y recabar la 

información sobre la calidad de vida en el trabajo. Dicho instrumento se conforma 

por 74 ítems divididos en 7 dimensiones: Soporte institucional, seguridad en el 

trabajo, satisfacción por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, integración 

al puesto de trabajo, desarrollo personal y por último, administración del tiempo libre. 

Con un Alpha de Cronbach de 0.95 de confiabilidad. (Ver anexos) 

D1.Soporte institucional: consta de 14 ítems. 

D2. Seguridad en el trabajo: consta de 15 ítems.  

D3. Integración al puesto de trabajo: consta de 10 ítems. 

D4. Satisfacción por el trabajo: consta de 11 ítems. 

D5. Bienestar logrado a través del trabajo; consta de 11 ítems. 

D6. Desarrollo personal: consta de 8 ítems. 

D7. Administración del tiempo libre: consta de 5 ítems.  
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6.7 Escalas de medición y de respuesta 

 Escala de satisfacción: se elige esta escala ya que se pretende evaluar el 

nivel de calidad de vida laboral, y la satisfacción que tiene el personal es uno 

de los elementos que nos permitirá conocer en qué condiciones se 

encuentra.  

 

0) Nada satisfecho 1) Poco satisfecho 2) Algo satisfecho 3) Muy satisfecho 

 

 Escala de frecuencia: se elige esta escala ya que se pretende valorar la 

percepción que el personal de enfermería tiene hacia las oportunidades y 

beneficios que se les brindan en la institución privada. Por ello deben de 

responder con qué frecuencia se observan los aspectos a mencionar. 

 

0) Nunca 1) Rara vez 2) Casi siempre 3) Siempre 

Puntuación del instrumento e interpretación  

Puntuación global  

198 - 296 Alta Esta puntuación nos indica que el nivel de calidad de 

vida laboral es percibido alto por el personal de 

enfermería que labora en los servicios de 

hospitalización 

98   -  197 Media Este puntaje nos indica que el nivel de calidad de vida 

laboral es medio, de acuerdo con sus respuestas 

0   -   97 Baja Esta puntuación nos indica que el nivel de calidad de 

vida laboral es percibido muy bajo por el personal de 

enfermería. 

Puntos teóricos de corte (Nivel de calidad de vida laboral) 

 

0-97baja                                           98-75 Media                                   198-296 alta 
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6.8 Validez de contenido 

Para la validez de contenido del instrumento fue necesaria la participación de 3 

expertos en el tema, los cuales se eligieron por su trayectoria, experiencia y 

preparación en el área de calidad y gestión en enfermería. Estos mismos 

concordaron en mejorar la redacción en algunos ítems, aplicar preguntas tallo, 

ordenar las dimensiones del instrumento en general.  

Posterior a las diferentes observaciones de los expertos se mejoró la redacción en 

los ítems para que quedaran con mejor claridad para el personal de enfermería, así 

como también se aplicó pregunta tallo. 

6.9 Prueba piloto 

La prueba piloto se llevó a cabo en un hospital privado de la Ciudad de México el 

cual cuenta con características semejantes a la muestra original de la investigación 

actualmente en curso. 

Se realizó la aplicación de la prueba piloto los días 15 y 16 de noviembre del 2017  

en un horario adecuado para ser contestado el instrumento, se contó con el apoyo 

de las supervisoras en la prestación de una oficina, para que el personal estuviera 

cómodo y sin estrés al contestar el instrumento. 

Se contó con 30 profesionales de enfermería en las áreas de hospitalización 

(Cirugía, medicina interna y oncología). Se encuestó a 10 enfermeras de cada 

servicio de los diferentes turnos (matutino, vespertino y nocturno).  

La duración en la aplicación del instrumento fue de aproximadamente 15 a 20 

minutos. Al final se aceptaron sugerencias del personal y se habló de cómo se 

sintieron al contestar y cuáles eran sus dudas con respecto al estudio. Posterior a 

esto se calcula la confiabilidad del instrumento además de que se modificó la 

redacción y se omitieron algunas palabras en los ítems ya que la población 

encuestada refirió que no eran del todo claras.  

Los 74 ítems se modificaron en relación a la redacción de estos para mayor 

comprensión al ser aplicado el instrumento. 
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6.10 Implicaciones éticas   

Se les proporcionó a los participantes la información para contestar la encuesta, 

se les notifica que es totalmente confidencial. De igual manera si no desean 

participar en la contestación del instrumento son totalmente libres de retirarse. 

De manera personal se explicó el objetivo de la investigación, con firma previa 

del consentimiento informado; así mismo se les explicó la forma correcta del 

llenado, y se agradeció al personal por su participación. 

En el instrumento va el objetivo de la investigación para proporcionar más 

seguridad al encuestado al contestar. 
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6.11 Análisis estadístico  

Para el análisis estadístico se utilizó el programa estadístico SPSS V.23 se empleó 

estadística descriptiva, frecuencias y porcentajes. Para el análisis inferencial se 

aplicaron pruebas de comparación T de Student, análisis de varianza (Anova) para 

comparación de más de dos grupos. 

Alfa de Cronbach es un modelo de consistencia interna de los ítems, que sirve para 

medir la confiabilidad de una escala de medida, basado en el promedio de las 

correlaciones entre las variables y los ítems que forman parte de la escala. Al 

realizar el procesamiento en el programa SPSS de las dimensiones que conforman 

el instrumento, se obtuvo un Alpha de Cronbach de 0.89 de confiabilidad. 

Entre sus ventajas de esta medida se encuentra la posibilidad de evaluar y saber 

cuánto mejoraría o empeoraría la confiabilidad de la prueba si se tomara la decisión 

de excluir un determinado ítem.  
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7. Resultados 

A continuación, se muestran los resultados obtenidos de la aplicación del 

instrumento CVT-GOHISALO en profesionales de enfermería que laboran en las 

áreas de hospitalización en los diferentes turnos en una institución de salud privada 

de la ciudad de México. En el análisis de datos se utilizó prueba de estadística 

descriptiva e inferencial para conocer qué factores determinan la calidad de vida 

laboral en una institución privada.  

Primero, se presentará la caracterización de la muestra de la población de estudio, 

posteriormente la descripción de las 7 dimensiones que conforman el instrumento, 

y al final el análisis inferencial obtenido. 

7.1 Caracterización de la muestra  

En las siguientes tablas se presentan las características sociodemográficas de 117 

profesionales de enfermería, en donde mayoritariamente predomina el sexo 

femenino en un (85%), 15% son hombres, la media de edad del personal fue de 

33.4 años, ± 6.4 con un mínimo de 25 años y un máximo de 56 años, 43% son 

casados, 57% de la muestra son solteros, referente a si tienen hijos o no,  50% de 

la muestra si tiene hijos, 50% no. 

En cuanto al nivel académico 68% son licenciados en enfermería, 24% técnicos en 

enfermería, 4% cuentan con una especialidad y el 4% con maestría. 25% labora en 

otra institución y el 75% no cuenta con otro trabajo. De acuerdo al tiempo laboral 

del profesional de enfermería en la institución fue un máximo de 36 años y como 

mínimo 1 año en la organización (Ver tabla 1). 
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Tabla 1. Variables sociodemográficas del personal de enfermería  

Variables Frecuencias porcentajes 

Sexo Femenino 99 85% 

Masculino 18 15% 

Escolaridad Técnico en 

enfermería 

28 24% 

Licenciada 79 68% 

Especialidad 5 4% 

Maestría 5 4% 

Estado Civil Soltero 67 57% 

Casado 50 43% 

Turno en el que 

Labora 

Matutino 45 38% 

Vespertino 36 31% 

Nocturno 36 31% 

Servicio Medicina interna 39 33.3% 

Oncología 39 33.3% 

Cirugía 39 

 

33.3% 

Tiene hijos Si 59 50% 

No 58 50% 

Trabaja en otro 

lugar 

Si 29 25% 

No 88 75% 

Edad Media de edad del personal fue de 33.4 años± 6.4 

Mínimo 25 años 

Máximo 56 años. 

Antigüedad 

laboral 

Máximo 36 años 

 

1 año 
Mínimo 
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7.2 Análisis descriptivo 

En este apartado se presenta el análisis descriptivo de los factores que influyen en 

la calidad de vida laboral del personal de enfermería en el centro de salud privado 

de la ciudad de México. Se describirán cada una de las 7 dimensiones que 

conforman el instrumento. 

En relación al nivel de calidad de vida laboral del profesional de enfermería en las 

áreas de hospitalización, se obtuvo un puntaje global del 77% se encuentra en un 

nivel alto, mientras que el 23% manifiesta un nivel medio. 

Gráfica 1: Soporte institucional 
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7.2.1 Dimensión 1: soporte institucional 

Dentro de la dimensión del soporte institucional los resultados fueron los siguientes: 

72% del personal de enfermería refiere que en relación a la supervisión de su trabajo 

por parte de sus superiores es algo satisfactorio y 12% se encuentra poco 

satisfecho, con respecto  al interés de su jefe inmediato por la calidad de vida de los 

trabajadores, por la forma en que se evalúan los procedimientos que sigue para 

realizar su trabajo y con los resultados en su desempeño laboral (evaluados por la 

supervisión) 36% coincidió con algo satisfecho, 39% con la disposición de su jefe 

cuando tiene problemas extra laborales que afectan su trabajo. 

 

El 8% del personal refieren sentirse poco satisfechos con el reconocimiento de su 

jefe inmediato por el esfuerzo de realizar bien su trabajo, mientras que el 12% se 

encuentra poco satisfecho con el apoyo de su jefe para resolver problemas y 

simplificar la realización de tareas laborales, 6% se siente nada satisfecho con el 

trato que reciben de sus superiores y 12% con la libertad de expresar opiniones en 

cuanto al trabajo sin temor a represalias.  

46% de las enfermeras se encuentran muy satisfechas con la oportunidad de 

promoción institucional y 42% con la evaluación de su trabajo por parte de sus 

compañeros (Gráfica 1) 

La gráfica nos muestra que las principales causas de la insatisfacción laboral en el 

personal es la supervisión de su trabajo por parte de los superiores y el trato que 

reciben de ellos. Además de que no tiene la libertad de expresión por miedo a tener 

represalias. 
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Gráfica 2: Seguridad en el trabajo 

 

 

7.2.2 Dimensión 2: Seguridad en el trabajo 

El personal de enfermería con respecto a la situación de seguridad en el trabajo 

percibe que se encuentra el 12% de enfermeras está, satisfecho con la oportunidad 

de cambio escalafonario en base a su preparación académica. 30% manifiesta algo 

de satisfacción en relación a los planes de retiro con que cuenta actualmente, así 

como también a las condiciones físicas del área laboral (ruido, iluminación, limpieza, 

orden); mientras tanto un 37% se siente algo satisfecho con el salario que recibe y 

31% en cuanto a las oportunidades de actualización y capacitación que brinda la 

institución. 

75% está muy satisfecho con la forma en que están diseñados los procedimientos 

para realizar el trabajo, 78% a la cantidad de insumos materiales que recibe para 

sus actividades laborales y un 58% a la realización de estudios de salud periódicos 

en la institución, 79% referente a la calidad de insumos que reciben para realizar 
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procedimientos y el 50% se siente muy satisfecho con la manera en que son 

resueltos los problemas de salud más frecuentes en los trabajadores (Gráfica 2)  

 

En la gráfica anterior podemos observar que el profesional de enfermería se 

encuentra satisfecho con las condiciones físicas del área en la cual labora. Además 

de contar con la cantidad y calidad de insumos adecuados para llevar a cabo su 

trabajo con excelencia y así lograr un mejor servicio. 

 

Gráfica 3: Satisfacción por el trabajo  

 

7.2.3 Dimensión 3: Satisfacción por el trabajo 

 

Lo obtenido en relación con la duración  de la jornada de trabajo y el turno asignado 

1% del personal de enfermería se encuentran poco satisfechos, 7% con respecto a 

las funciones que desempeñan en la institución, comparada con otras que conoce 

y  un 23% refiere algo de satisfacción por el reconocimiento que recibe de otras 

personas por su labor, y 26% en cuanto a la realización de todas la tareas que se le 

asignan, 19% en el uso de habilidades y potenciales durante el trabajo. 
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69% se sienten muy satisfechos con la forma de contratación y 70% ante el 

desempeño como profesional en el trabajo mientras que en un 74% con la duración 

de su jornada laboral. (Gráfica 3) 

 

En la gráfica 3 se muestra el impacto que tiene el que no se reconozca al empleado 

por su trabajo ya que influye en la atención de servicio, al igual que no cuentan con 

la suficiente oportunidad de tener iniciativa al realizar sus procesos de cuidado.  

 

Gráfica 4: Bienestar logrado a través del trabajo 

 

7.2.4 Dimensión 4: Bienestar logrado a través del trabajo 

 

En esta dimensión el personal refiere poca satisfacción en un 4% en relación a 

sentirse identificado con los objetivos de la institución, mientras que el 1% a la 

imagen de esta ante sus usuarios y con respecto a sus habilidades y destrezas 

laborales. 
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Referente a la calidad de los servicios básicos de la vivienda el 21% se siente algo 

satisfecho, 20% con respecto a las dimensiones de distribución de ésta y con la 

calidad de productos domésticos que se adquieren por el trabajo, 82% muy 

satisfechos en relación a la calidad y cantidad de alimentos que adquiere por el 

trabajo y 87% a la integridad de sus capacidades física, mental y social para el 

desempeño de las actividades diarias (vestir, caminar, trasladarse, alimentarse). 

(Gráfica 4) 

 

Los resultados ofrecen una visión amplia de que la percepción de las enfermeras 

en relación al bienestar logrado a través del trabajo es satisfactoria ya que atribuyen 

su nivel de calidad actual al trabajo que desempeñan en la institución. 

 
 

Gráfica 5: Integración al puesto de trabajo 
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7.2.5 Dimensión 5: Integración al puesto de trabajo 

 

El 9% del personal refiere que en la institución nunca se respetan sus derechos 

laborales, 18% manifiesta que rara vez el trato es agradable con sus compañeros, 

mientras que un 8% lo percibe con el logro de objetivos comunes con los 

compañeros, 13% referente a las muestras de solidaridad de los mismos, 18% 

cuando surgen conflictos en el trabajo, estos son resueltos por medio del dialogo y 

9% rara vez se siente motivado para estar activo en su trabajo.   

44% del personal casi siempre libran los obstáculos que identifican para el logro de 

objetivos en el trabajo, 36% obtiene apoyo de sus compañeros para realizar sus 

tareas, cuando tienen alguna dificultad en cumplirlas, 52% siempre tienen buena 

disposición de sus subordinados para el desempeño de las actividades laborales y 

resolución de problemas, 87% considera que el puesto de trabajo que tiene 

asignado va de acuerdo con su preparación académica (Gráfica 5) 

En la dimensión 5 se observa que la relación entre compañeros de trabajo y 

superiores influyen en gran parte en cómo se encuentra la satisfacción del personal 

laborando, ya que de acuerdo a los resultados obtenidos resaltan las malas 

relaciones entre los compañeros y la manera de resolver los conflictos laborales 
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Gráfica 6: Desarrollo personal 

 

7.2.6 Dimensión 6: Desarrollo personal 

 

En relación a si se recibe por parte de los usuarios de la institución muestras de 

reconocimiento por las actividades que se realizan el 4% de los profesionales refiere 

que nunca, 29% casi siempre se compromete al logro de los objetivos 

institucionales, 32% se compromete a los objetivos del trabajo diario, en un 57% 

siempre el empleo  les ha permitido tener el tipo de vivienda con que cuentan y la 

posibilidad de mejorar el nivel de vida en base a su trabajo en la institución. 

En un 69% siempre el trabajo les brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier 

situación adversa que se presente, 62% sus potencialidades mejoran por estar en 

ese trabajo (Gráfica 6) 

Esta dimensión muestra que el empleado mejora sus potenciales ante cualquier 

situación que se le presente en el trabajo. 
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Gráfica 7: Administración del tiempo libre 

 

7.2.7 Dimensión 7: Administración del tiempo libre 

 

El 35% del personal de enfermería refiere que nunca tiene la necesidad de llevar 

trabajo a casa, rara vez en un 13% las actividades laborales les permiten participar 

en el cuidado de su familia (hijos, padres, hermanos). Casi siempre en un 35% el 

trabajo les permite cumplir con actividades que planea en horarios fuera del de 

trabajo, 34% las actividades laborales les da la oportunidad de convivir con la 

familia, 53% siempre los horarios de trabajo permiten que participe en la realización 

de actividades domésticas (Gráfica 7) 

Uno de los principales factores sociodemográficos que influyen en la calidad de vida 

laboral es la inadecuada administración del tiempo libre ya que por cuestiones del 

horario laboral no permite al trabajador realizar actividades recreativas e incluso 

compartir momentos con amigos o seres queridos. 
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Gráfica 8: Dimensiones de calidad de vida laboral 

 

 

 

7.2.8 Dimensiones de la calidad de vida en el trabajo 

 

De acuerdo a sus dimensiones de la calidad de vida en el trabajo la mayoría del 

personal de enfermería coincidió en el nivel alto, cabe resaltar que en las 

dimensiones de administración del tiempo libre y soporte institucional se obtuvieron 

niveles bajos en la calidad de vida laboral. 

En relación al bienestar logrado a través del trabajo el 91% refiere un nivel alto, 82% 

con respecto a la satisfacción por el trabajo y el 75% seguridad en el trabajo. 

De acuerdo al desarrollo personal y a la integración al puesto de trabajo el 32% 

manifiesta un nivel medio, mientras que el 43% en la administración del tiempo libre 

y el 9% presento un nivel bajo, 13% soporte institucional. (Gráfica 8) 
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En la gráfica global podemos observar de manera más clara que las dimensiones 

de soporte institucional, administración del tiempo libre y desarrollo personal, son 

en las que el profesional de enfermería se encuentra insatisfecho. Sin embargo, son 

más en las que se percibe en un nivel alto de calidad de vida laboral de acuerdo a 

los resultados obtenidos.   

 

 

Gráfica 9: Nivel de calidad de vida laboral de acuerdo al sexo 

 

 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos la gráfica nos muestra que el sexo masculino 

tiene una mejor calidad de vida en el trabajo con un 89% mientras que las mujeres 

refieren solo el 75% un nivel alto. 
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Gráfica 10: Nivel de calidad de vida laboral entre los turnos 

 

 

 

En la gráfica podemos observar claramente que el turno nocturno tiene un nivel alto de 

calidad de vida laboral en comparación con los demás, esto es por diferentes puntos que 

manifestaron como que hay menos actividad en la velada, van menos días a trabajar en la 

semana, etc. por el contrario el personal que labora en la mañana refiere mucha actividad 

y demanda del cuidado por lo regular. 
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Gráfica 11: Nivel de calidad de vida laboral de acuerdo al servicio de 

hospitalización 

 

 

 

Los resultados nos dicen que el servicio con mejor calidad de vida laboral es medicina 

interna con un 90% de nivel alto, mientras que por el contrario cirugía está en un 64% y 

36% un nivel medio. 
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7.3 Análisis inferencial 

En el análisis inferencial se utilizaron pruebas paramétricas ya que cumple con los 

requisitos para poderse aplicar. Se corrieron pruebas de comparación y asociación entre 

las variables. 

Pruebas de comparación 

En lo que respecta al nivel de calidad de vida laboral del personal de enfermería según el 

turno en que labora no se encontraron diferencias estadísticamente significativas: (F= 

1.687, gl= 2,  p= 0.190). En cuanto al resultado del nivel de calidad de vida laboral del 

personal de enfermería de acuerdo al estado civil se encontraron diferencias 

estadísticamente significativas: (t= -1.573, gl= 115, p=0.001).  

Con respecto al sexo y el nivel de calidad de vida laboral se encontró diferencias 

estadísticamente significativas: (t= -1.308, gl= 115, p= 0.002). En relación al nivel de calidad 

de vida laboral y el nivel académico del personal de enfermería no se encontró diferencias 

estadísticamente significativas: (F= .218, gl =3,  p= 0.316). 

 

 

Tabla 2. Diferencias entre factores sociodemográficos y el nivel de calidad de vida 

laboral 

Factores 

sociodemográficos  

Media      t gl Sig. 

E. Civil/Calidad de vida 

laboral 

Soltero 2.72 

Casado 2.84 

-1.573 115 P=0.001 

Sexo/Calidad de vida 

laboral 

Femenino 2.75 

Masculino 2.89 

-1.308 115 P=0.002 

 

En la tabla 2 podemos observar que los factores sociodemográficos que se 

diferencian en la calidad de vida laboral del profesional de enfermería son el sexo y 

el estado civil. 
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Tabla 3. Factores sociodemográficos y el nivel de calidad de vida laboral 

Factores sociodemográficos      F gl Sig. 

Turno/Calidad de vida laboral 1.687 2 P=0.190 

Nivel académico/Calidad de 

vida laboral 

.218 3 P=0.316 

 

En la tabla 3 podemos observar que al comparar las variables tanto de nivel 

académico como del turno en que se labora no existen diferencias estadísticamente 

significativas con el nivel de calidad de vida laboral del personal de enfermería 
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Pruebas de asociación 

En lo que respecta a pruebas de correlación los resultados fueron: 

Con respecto a la calidad de vida laboral y la integración al puesto de trabajo.  

Se encontró asociación lineal estadísticamente significativa, directamente 

proporcional, entre la dimensión integración al puesto de trabajo y la calidad de vida 

laboral del personal de enfermería (rp= 0.458, p ˂ 0.05) Sig. 0.000 

De acuerdo a la magnitud de la relación entre las variables de antigüedad en el 

trabajo y la calidad de vida laboral del personal de enfermería se encontró (rp= 

0.213, p ˂ 0.05) Sig. 0.021; la relación entre ambas representa una asociación 

directamente proporcional.  

También se realizó una correlación en cuanto al número de hijos y la calidad de vida 

laboral del personal de enfermería no se encontró asociación lineal significativa. 

(rp= 0.149, p ˂ 0.05) Sig. 0.109 

En relación a la variable de edad no se encontró una asociación lineal con el nivel 

de calidad de vida laboral de las enfermeras (rp= 0.155, p ˂ 0.05) Sig. 0.096 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
61 

8. Discusión  

En la presente investigación el objetivo principal fue evaluar el nivel de calidad de 

vida laboral del personal de enfermería en una institución de salud privada, 

mediante la descripción de las diferentes dimensiones que determinan esta e 

identificando los factores sociodemográficos asociados a la calidad de vida del 

trabajo.  

Comparando los resultados de este estudio con otros realizados en instituciones  

públicas9,11,12,25 podemos decir  que algunos de los factores sociodemográficos que 

influyen positiva o negativamente en la calidad de vida laboral son; sexo y estado 

civil del personal. Predominando en éste el sexo femenino en un 85% lo que 

coincide con múltiples trabajos anteriores25,26,30 que evidencian que la profesión de 

enfermería es predominantemente femenina. 30  

En lo que respecta al nivel académico predominó que el profesional con licenciatura 

percibe que tiene un nivel alto de calidad laboral, lo que concuerda con lo reportado 

por Delgado27 y Cifuentes28 acerca de que la formación académica es fundamental 

para obtener nuevas oportunidades en el ámbito laboral. A la vez Briceño et al23 

refiere que al incrementarse el nivel de escolaridad se enfrenta la práctica con mayor 

seguridad y se realizan las responsabilidades laborales con calidad, además de 

tener mayores posibilidades de promoción y superación en la institución.  

De esta manera se puede argumentar que la constante capacitación al personal de 

enfermería abre la puerta al crecimiento intelectual, cultural y social; así mismo 

cambia las expectativas del personal conforme éste logra avanzar en su desarrollo 

académico. Por ello se tiene que incrementar el número de las enfermeras con 

licenciatura ante la velocidad de los cambios en el conocimiento y en la tecnología, 

lo que permitiría incorporar de una manera más dinámica las innovaciones y 

avances en áreas diversas para lograr hacer frente a los procesos y tener un mejor 

desempeño laboral contribuyendo al perfeccionamiento de los profesionales.27 
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Dimensión de soporte institucional: (Elementos del puesto de trabajo 

aportados por la institución; como la estructura que da forma y soporta el 

empleo).  

El ambiente en el que un profesional desempeña su trabajo diariamente, el trato que 

un jefe puede tener con sus subordinados y la relación que existe entre el equipo 

multidisciplinario, van conformando el clima organizacional generando la 

satisfacción o insatisfacción en la organización.  

En la presente investigación realizada se obtuvo  un nivel medio de calidad de vida 

en el trabajo referente a los problemas interpersonales entre el equipo 

multidisciplinario, a diferencia con otros estudios8,9,12,13,29 realizados en instituciones 

públicas  donde más de la mitad del personal de enfermería refiere mala calidad de 

vida laboral, en relación a los conflictos laborales con sus compañeros y superiores, 

los cuales dan como resultado disminución en la productividad y baja calidad en la 

gestión del cuidado a las personas que demandan los servicios de salud.  

Lo anterior puede deberse a que en el sector privado se trabaja continuamente en 

la mejora del talento humano, la buena comunicación entre el personal y el trabajo 

en equipo para lograr un bien común, favoreciendo las relaciones entre los 

trabajadores.30,32 Esto abre un área de oportunidad en la mejora de la calidad de la 

atención para todas las organizaciones de salud, las cuales buscan un continuo 

mejoramiento en la calidad del cuidado. Por ello si existen ambientes positivos de 

trabajo entre el equipo multidisciplinario, se logrará alcanzar un aumento de 

productividad y mejora en la calidad de servicio. De esta manera se vuelve 

importante valorar las relaciones interpersonales en el ambiente de trabajo porque 

a futuro refleja una buena o mala práctica profesional. 

De igual manera se encontró que otra causa de insatisfacción por el trabajo en el 

personal de enfermería es que no se respetan sus derechos laborales en un 35%, 

por el trato que recibe por parte de los usuarios los cuales en su mayoría son 

agresivos al momento de recibir la atención directa, generando inconformidad y 

disgusto al profesional por no contar con ningún respaldo en la institución que 
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labora. Ya que la principal barrera es que la organización le da la razón al cliente 

como estrategia de mercado.  

Es primordial para el personal de enfermería el reconocimiento de su trabajo por 

parte de los usuarios ya que representa una fuente de motivación pues proporciona 

incentivo al trabajador generando un crecimiento personal y profesional.26  

Dimensión de seguridad en el trabajo: (Características del empleo, que 

vinculados a determinadas condiciones, brindan al trabajador firmeza en su 

relación con la institución) 

A diferencia de otros estudios31,34,35  este demostró que la calidad de vida laboral 

del personal de enfermería tiene un impacto positivo en la gestión del cuidado si las 

enfermeras tienen las condiciones físicas adecuadas en su lugar de trabajo para 

realizar sus actividades y cuentan con el material de consumo en cantidad y calidad 

ya que logran proporcionar un cuidado adecuado a las necesidades de las 

personas,  lo que a la vez les genera alta satisfacción por el trabajo que realizan a 

diario. De acuerdo con otros autores36, 37  la conformidad del empleado respecto a 

su entorno, cantidad de insumos y condiciones de trabajo apropiadas es una 

cuestión importante porque está directamente relacionada con el adecuado 

funcionamiento de la organización y con los buenos resultados que se obtienen. 

Dimensión administración del tiempo libre  

Quintana Olga14 expone en su investigación que una mala administración del tiempo 

libre del personal favorece a un nivel bajo de CVT es así como en el presente estudio 

se encontró que sólo el 41% puede realizar siempre actividades extra laborales y 

un poco más de la mitad no, lo cual les genera estrés y problemas de salud  futuros 

debido a que sus horarios laborales no les permiten llevar a cabo actividades 

recreativas por tener siempre la presión del tiempo, restringiéndose el 

aprovechamiento de la vida en familia y en la sociedad.30 

El personal de enfermería necesita desarrollar actividades extralaborales, 

recreativas para liberar la presión que se vive a diario en el trabajo, afectando sin 

duda su salud por ello es necesario contar, con tiempo libre ya que además esto 
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colabora con la capacidad creativa, y ayuda a despejar la mente de las personas. 

Por otra parte, brinda energía positiva y ayuda a largo plazo a tener paz mental 

dando como resultado una mejor respuesta en el área laboral.36  

Dimensiones de bienestar logrado a través del trabajo, satisfacción por el 

trabajo e integración al puesto de trabajo. 

A diferencia de otros estudios37,39,48 realizados en instituciones con características 

similares a la presente es importante mencionar que en relación a estas 

dimensiones el profesional de enfermería manifiesta que su nivel de calidad de vida 

laboral es alto ya que en general están satisfechos con el diseño de los 

procedimientos y funciones que desempeñan en sus áreas de trabajo, así como en 

la institución. Por lo cual en este sentido es necesario que los gestores estén 

comprometidos con mantener como hasta ahora el nivel que llevan en satisfacción 

laboral para contribuir a la humanización de la práctica de enfermería y al 

reconocimiento social de su trabajo.40,48  
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9. Conclusiones  

Los objetivos se cumplieron encontrándose algunos de los factores 

sociodemográficos que influyen en la calidad de vida laboral del personal de 

enfermería. 

Esta investigación permitió evaluar el nivel de calidad de vida laboral del personal 

de enfermería y de acuerdo a sus dimensiones se concluye lo siguiente: 

Seguridad en el trabajo:  

- Las condiciones del ambiente de trabajo (cantidad y calidad de insumos, 

iluminación, entre otros) son favorables desde la perspectiva de las 

enfermeras, que resultan muy significativo para el mejoramiento de su 

productividad y en la calidad de servicio. 

- Un poco más de la mitad del personal presenta insatisfacción con respecto 

al sistema de seguridad social con el que cuentan actualmente en la 

institución, destacando los tiempos de espera para acceder a la atención 

médica. 

Soporte Institucional   

- Los hallazgos obtenidos proporcionan al gestor un panorama general de la 

percepción del personal de enfermería en la institución para llevar a cabo una 

supervisión y liderazgo de acuerdo a las características individuales del 

trabajador en la mejora de su percepción de la CVT.  

- Se tiene que aumentar el apoyo directivo y disminuir la mala comunicación 

en el trabajo, gestionando en las oportunidades de mejora que esta 

investigación permitió detectar.  

- El personal dispone de una alta capacitación en la institución por lo cual será 

importante mejorar y optimizar los factores de trabajo que se identificaron 

como influyentes en la CVT. 

Satisfacción por el trabajo 

- La falta de motivación y el reconocimiento por parte de los superiores y 

usuarios son un factor desfavorable para la buena práctica del personal. 
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- La tecnología en los procesos ayuda al crecimiento del profesional en el 

desarrollo de sus habilidades y potenciales en la gestión del cuidado, por lo 

cual se tiene que seguir reforzando continuamente. 

 

Bienestar logrado a través del trabajo   

- La percepción del personal es que en la institución ha alcanzado logros 

personales gracias a su trabajo y ha desarrollado habilidades y destrezas 

que le permiten responder ante cualquier situación de urgencia en la 

organización  

Integración al puesto de trabajo  

- Los conflictos laborales entre compañeros no siempre se resuelven con el 

diálogo lo que repercute de manera negativa en el trabajo en equipo y como 

consecuencia en la actitud de servicio al usuario. 

- El personal de enfermería percibe que no se respetan sus derechos laborales 

en relación a la presencia de situaciones incómodas en la atención con los 

usuarios ya que la organización le da la razón al cliente como estrategia de 

mercado. 

Desarrollo personal  

- El personal de enfermería percibe que el desarrollo de sus potenciales ha 

incrementado por su trabajo que realiza en la institución ya que cuenta con 

todas las facilidades para llevar a cabo sus actividades de cuidado.  

Administración del tiempo libre 

- Los horarios de trabajo no permiten al profesional de enfermería realizar 

actividades extralaborales favoreciendo el estrés y problemas en la salud. 

- La percepción del personal es que falta una buena administración del tiempo, 

porque por lo regular están sujetos a una estructura horaria que interfiere en 

la vida familiar lo que influye en una insatisfacción laboral al no poder conciliar 

su vida profesional y privada. 
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La evaluación de la calidad de vida laboral del personal de enfermería permite la 

identificación de fortalezas y áreas de oportunidad para lograr una mejora continua 

que coadyuve la satisfacción del trabajador. Es de gran relevancia para la gestión 

del cuidado en la institución, la cual se encuentra en proceso de certificación de 

hospital magnético en donde se crean ambientes positivos de trabajo para la 

retención del personal. 

Se logró cumplir el objetivo de este estudio y la institución podrá tomar en cuenta 

los hallazgos para el beneficio global de la organización y el trabajador con el fin de 

prevenir efectos negativos para ambas partes a largo plazo.  

La presente investigación ofrece fundamentación teórica y científica para el 

reconocimiento de la calidad de vida laboral del profesional de enfermería, así como 

también indicadores para la gestión del cuidado. 
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10. Implicaciones 

Es importante que para lograr una buena calidad de vida laboral del personal de 

enfermería en las instituciones de salud los directivos deben optimizar 

continuamente el desempeño del talento humano con educación continua, apoyo 

de becas, facilidad en los horarios de trabajo a fin de mejorar el desarrollo 

profesional y calidad de vida laboral del trabajador contribuyendo positivamente en 

el estudio del comportamiento organizacional. 

El conocimiento de las deficiencias detectadas sobre la CVT, proporciona a la 

organización las áreas específicas donde se debe intervenir para conseguir cambios 

favorables y así aumentar la percepción de la calidad de vida laboral del profesional 

y repercutir en una mayor eficacia de gestión de recursos porque con una adecuada 

cobertura de las necesidades del profesional de enfermería disminuir el estrés 

laboral, la insatisfacción, ausentismo y al mismo tiempo mejorar la calidad del 

cuidado de la persona. 
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11. Recomendaciones 

Promover líneas de investigación que profundicen en la calidad de vida en el trabajo 

del personal de enfermería, así como implantar estrategias y programas de mejora, 

situación que a la larga se traducirá en una mayor satisfacción laboral y por ende 

calidad de los cuidados que el personal de enfermería proporciona. 

Tomar en cuenta para investigaciones futuras los horarios de traslado que realiza el 

personal de enfermería para dirigirse a su trabajo ya que fue uno de los motivos por 

los que el profesional no tiene el tiempo suficiente para realizar actividades 

extralaborales.    
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14. ANEXOS 

Operacionalización de variables 

Identificación y conceptualización de variables 

Variables intervinientes: 

 Edad, sexo, nivel académico, turno laboral, estado civil, servicio en que 

labora, antigüedad laboral, categoría que desempeña y si tiene hijos. 

Tabla 4: Operalización de variables intervinientes 

Variable Concepto 

Edad  Tiempo transcurrido a partir del nacimiento de la persona 

sexo Características genotípicas de la persona  

nivel académico Distinción dada por alguna institución educativa, 

generalmente después de la culminación exitosa de un 

programa de estudios 

Turno laboral El número de horas que el trabajador presta sus servicios 

durante el día, fijada la hora de entrada y salida  

Estado civil Situación personal en que se encuentra o no una persona 

en relación con otra donde se crean lazos jurídicamente 

reconocidos. 

Servicio en que 

labora 

Área asignada en la que los trabajadores permanecen de 

acuerdo con su actividad profesional 

Antigüedad 

laboral 

Es el tiempo comprendido desde el día de entrada a la 

institución a la actualidad 

Tiene hijos Se refiere a la posesión de una persona considerando la 

relación si es padre o madre. 

Categoría que 

desempeña 

Es el conjunto de tareas ejecutadas por una persona 

dependiendo de su nivel académico 
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Variable principal: Nivel de calidad de vida laboral: 

 

Es un concepto multidimensional que se integra cuando el trabajador; a través del 

empleo y bajo su propia percepción, ve cubiertas las siguientes necesidades 

personales: soporte institucional, seguridad e integración al puesto de trabajo y 

satisfacción por el mismo, identificando el bienestar conseguido a través de su 

actividad laboral y el desarrollo personal logrado, así como la administración de su 

tiempo libre. 

El instrumento CVT-GOHISALO está dirigido a recabar información sobre la calidad 

de vida laboral, dicho instrumento es un cuestionario auto administrado, con Alpha 

de Cronbach de 0.95 que cuenta con 74 ítems, dividido en 7 dimensiones: soporte 

institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integración al puesto de trabajo, 

bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal y administración del 

tiempo libre. 

D1. Soporte institucional: son los elementos del puesto de trabajo aportados por 

la institución; como la estructura que da forma y soporta el empleo. 

A) Procesos de trabajo: actividades que deben realizarse acordes con el 

puesto de trabajo. 

B) Supervisión laboral: conjunto de funciones que se realizan por los 

superiores jerárquicos para la verificación  del cumplimiento de las 

actividades del empleado en su área laboral. 

C) Apoyo de los superiores para la realización del trabajo: condiciones 

brindadas en el lugar de trabajo dadas por la actitud de los superiores 

jerárquicos, que proporcionan sostén al trabajador para desempeñar y 

continuar sus actividades laborales, e inciden en su desempeño. 

Comprenden la satisfacción del trato con los superiores, el interés de los 

superiores en el empleado, el reconocimiento de los superiores hacia el 

trabajador y su apoyo en la resolución  de problemas. 

D) Evaluación del trabajo: juicio de valor que los compañeros y superiores 

hacen del trabajo realizado por el trabajador. 
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E) Oportunidades de promoción: se definen como el alcance del trabajador a 

la posibilidad de cambiar de puesto de trabajo con el fin de mejorar sus 

condiciones con base en su desempeño 

F) Autonomía: condición de independencia que tiene el trabajador con 

respecto en su área laboral, en donde cuenta con la libertad de opinión sin 

temor a represalias. 

Esta dimensión consta de 14 ítems 

1.- Con respecto al proceso que se lleva a cabo para supervisar mi trabajo me siento 

2.- Con respecto al trato que recibo de mis superiores 

3.- Con la manera en que mis superiores me han indicado la forma de llevar a cabo 

mi trabajo 

4.- En la forma en que se evalúan los procedimientos que sigo para realizar mi 

trabajo 

5.- Con los resultados  en mi desempeño laboral (evaluados por la supervisión) 

6.- Con el interés de mi jefe inmediato por la calidad de vida de sus trabajadores 

7.- El interés de mi jefe inmediato por la satisfacción de mis necesidades laborales 

8.- El interés por conocer y resolver los problemas en mi área laboral 

9.- Por el reconocimiento de mi jefe inmediato por el esfuerzo de realizar bien mi 

trabajo 

10.- Con el apoyo de mi jefe para resolver problemas y simplificar la realización de 

mis tareas laborales  

11.- con la disposición de mi jefe cuando tengo problemas extralaborales que 

afectan mi trabajo 

12.- En cuanto a la evaluación y reforzamiento que hacen de mi trabajo por parte de 

mis superiores y compañeros 
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13.- Por el reconocimiento de los esfuerzos de eficiencia y preparación que realizo 

con oportunidades de promoción que brinda la institución  

14.- Con la libertad que tengo para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin 

temor a represalias de mis jefes. 

D2. Seguridad en el trabajo: se refiere a las características del empleo, que 

vinculados a determinadas condiciones, brindan al trabajador firmeza en su relación 

con la institución e incluye la satisfacción por la forma en que están diseñados los 

procedimientos del trabajo, los derechos contractuales y el crecimiento de sus 

capacidades individuales a través del desarrollo de habilidades por la capacitación 

brindada por la institución estas comprenden. 

A) Procedimientos de trabajo: son entendidos como las actividades o tareas 

que se deben realizar con motivo al puesto de trabajo. 

B) Salario: retribución económica que el trabajador recibe como resultado de 

su trabajo. 

C) Insumos para el trabajo: son todos aquellos elementos o materiales que el 

trabajador requiere para llevar a cabo sus actividades laborales. 

D) Derechos contractuales de los trabajadores: son el conjunto de elementos 

que se consideran inherentes al trabajo como la seguridad social, 

condiciones de higiene, seguridad para realizar el trabajo y protección a la 

salud. 

E) Capacitación para el trabajo: comprende el conjunto de acciones que se 

realizan para el incremento de la aptitud y la habilidad para el trabajo, incluye 

oportunidades de actualización, acceso a la capacitación y satisfacción por 

la misma. 

Esta dimensión consta de 15 ítems 

1.- Es el grado de satisfacción que siento por la forma en que están diseñados los 

procedimientos para realizar mi trabajo 

2.- El siguientes es el grado de satisfacción con respecto al salario que tengo 
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3.- Con respecto al pago que recibo por la misma función en comparación a otras 

instituciones que conozco me siento 

4.- El siguiente es el grado de satisfacción que tengo en cuanto al sistema de 

seguridad social al que estoy adscrito 

5.- Es mi grado de satisfacción con respecto a los planes de retiro con que se cuenta 

en este momento la institución en la que laboro 

6.- Es mi grado de satisfacción con respecto a las condiciones físicas de mi área 

laboral (ruido, iluminación, limpieza, orden) 

7.- Es mi grado de satisfacción con respecto a las oportunidades de actualización 

que me brinda la institución  

8.- Mi grado de satisfacción por el tipo de capacitación que recibo por parte de la 

institución  

9.- Con relación al salario que recibo por mi trabajo para cubrir mis necesidades 

básicas me siento 

10.- A la cantidad de los insumos materiales que recibo en la institución  para realizar 

mis actividades laborales me siento 

11.- Con respecto a la calidad de los insumos que recibo para realizar mis 

procedimientos  

12.- Con las oportunidades mi categoría laboral, de acceder a cursos de 

capacitación me siento 

13.-  En mi trabajo se me realizan estudios de salud periódicos (institucionales) con 

ello me siento 

14.- Con respecto a las oportunidades de cambio de categoría (movimientos de 

escalafón) en base a mi preparación académica me siento 

15.- Con la manera en como son resueltos en la institución los problemas de salud 

más frecuentes de los trabajadores me siento 
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D3. Integración al puesto de trabajo: es la inserción del trabajador en el trabajo 

como una más de sus partes, en total correspondencia, incluye aspectos de 

pertinencia, motivación y ambiente de trabajo:  

A) Pertinencia; es la relación que debe existir de manera lógica, como propia 

de los nexos laborales, entre el puesto de trabajo con la preparación 

académica y el respeto de los derechos laborales. 

B) Motivación: es la fuerza positiva que impulsa al trabajador a continuar con 

su empleo para el logro de objetivos comunes con sus compañeros de trabajo 

y pone de manifiesto su interés y su disposición por el empleo. 

C) Ambiente de trabajo; son las circunstancias que rodean al trabajador en su 

área laboral en relación de convivencia con el resto de los trabajadores, en 

cuanto a evaluación del trato con sus compañeros la manera en que se 

resuelven los conflictos y el apoyo que recibe de sus colegas y de sus 

subordinados. 

Consta de 10 ítems 

1.- Es agradable el trato con mis compañeros de trabajo, en mi turno laboral 

2.- corresponde a la frecuencia en que siento que en mi institución se respetan mis 

derechos laborales 

3.- Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis compañeros de 

trabajo 

4.- Con qué frecuencia me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo 

5.- Cuando surgen conflictos en mi trabajo, estos son resueltos por medio del 

dialogo 

6.- Existen los mecanismos para librar los obstáculos que identifico para el logro de 

mis objetivos en el trabajo 

7.- Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de solidaridad 

por parte de mis compañeros  
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8.- Obtengo ayuda de mis compañeros para realizar mis tareas, cuando tengo 

dificultad en cumplirlas 

9.- Existe buena disposición de mis subordinados para el desempeño de las 

actividades laborales y la resolución de problemas 

10.- Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo con mi 

preparación académica y/o capacitación. 

 

D4. Satisfacción por el trabajo: es la sensación global de agrado o gusto por el 

trabajador con respecto a su empleo, e incluye la dedicación al trabajo, el orgullo 

por pertenecer a la institución, la participación, la autonomía, el reconocimiento y la 

autoevaluación. 

A) Dedicación al trabajo; exclusividad que se confiere al trabajo en cuanto a la 

forma de contratación, duración de la jornada laboral, turnos y cantidad de 

tareas a realizar durante el horario asignado. 

B) Orgullo por la institución; estimación exacerbada que se siente por 

pertenecer a la organización donde labora. 

C) Participación en el trabajo; se manifiesta mediante la satisfacción que 

siente el trabajador por las funciones desempeñadas y las tareas realizadas 

en su área laboral. 

D) Autonomía; en esta dimensión se refiere al uso de habilidades, 

potencialidades propias y a la creatividad al realizar el trabajo. 

E) Reconocimiento por el trabajo: implica la aceptación de los juicios de valor 

que otras personas hacen con respecto a las actividades laborales ejercidas 

por el trabajador. 

F) Autovaloración; es el acto de valorar el propio desempeño laboral realizado. 
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Comprende 11 ítems 

1. Con a la forma de contratación, con que cuento en este momento, me 

encuentro 

2. En relación con la duración de mi jornada de trabajo me encuentro 

3. Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado me encuentro 

4. En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de satisfacción es 

5. Mi grado de satisfacción por trabajar es esta institución (comparando con 

otras instituciones que conozco) es 

6. Con relación a las funciones que desempeño en esta institución, mi nivel de 

satisfacción es 

7. Mi grado de satisfacción por el uso de mis habilidades y potenciales en este 

trabajo  

8. Mi grado de satisfacción al realizar todas las tareas que se me asignan es 

9. Satisfacción que siento con relación a las oportunidades que tengo para 

aplicar mi iniciativa en mi trabajo es 

10. Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por mi trabajo 

me siento 

11. Mi grado de satisfacción ante mi desempeño como profesional en este 

trabajo es 

D5. Bienestar logrado a través del trabajo; se entiende como el estado mental o 

psicológico relacionadas con la satisfacción por la manera de vivir, incluyendo los 

bienes y riquezas adquiridos o logrados a través del trabajo. Algunos de ellos son: 

A) Identificación con la institución; se refiere a la identificación con los 

objetivos institucionales y a la contribución con la imagen de la organización. 

B) Beneficios del trabajo ocupado para otros; es la importancia que el trabajo 

realizado confiere a otras personas, se mide a través de la percepción del 

trabajador acerca de dichos beneficios 

C) Satisfacción por la vivienda: considera a la vivienda como el conjunto de 

propiedades, logradas a través del trabajo, contemplando la calidad de los 

servicios básicos y sus características desde la perspectiva del empleado. 
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D) Evaluación de la salud general; se refiere al dominio que el individuo tiene 

de su condición física, mental y social lograda a través de su actividad laboral 

e incluye la integridad de su capacidades con que cuenta el trabajador para 

el desempeño diario de su trabajo y fuera de él. 

E) Evaluación de la nutrición; es la accesibilidad de los alimentos en 

suficiencia, calidad y cantidad de la dieta diaria. 

Consta de 11 ítems 

1. Con respecto a la calidad de los servicios básicos de mi vivienda me 

encuentro 

2. El grado de satisfacción que siento con respecto a las dimensiones y 

distribución de mi vivienda, relacionándolos al tamaño de mi familia es 

3. Mi grado de satisfacción con respecto al sentirme identificado con los 

objetivos de la institución es 

4. Con respecto a mis habilidades y destrezas laborales me siento 

5. Como me siento en relación a la integridad de mis capacidades físicas, 

mentales y sociales para el desempeño de mis actividades diarias (vestir, 

caminar, trasladarse, alimentarse) 

6. Como me siento en relación a mis capacidades físicas y mentales para el 

desempeño de mis actividades laborales 

7. Como me siento con la calidad y cantidad de alimentos que adquiero por mi 

trabajo 

8. Como me siento con la cantidad y calidad de productos domésticos que 

adquiero por mi trabajo 

9. Con respecto a la imagen de la institución ante sus usuarios me siento 

10. Como me siento con el logro de satisfactores que he alcanzado 

personalmente por mi trabajo en la institución  

11. Como me siento con respecto a mi trabajo si es útil para otras personas 
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D6. Desarrollo personal: es el proceso de aspecto personal del trabajador 

relacionado con su trabajo; incluye logros, expectativas de mejora y seguridad 

personal. 

A) Logros: se define como la percepción de haber alcanzado lo deseado o de 

haber obtenido ganancias con respecto de la situación laboral previa, e 

incluye de igual manera indicadores relacionados con objetivos 

institucionales, aspectos personales, reconocimiento social y tipo de 

vivienda. 

B) Expectativas de mejora; percepción de posibilidades de crecimiento en 

relación con la situación laboral actual con beneficios tangibles para el 

mismo, así mismo la proyección que haga de su nivel de vida y de sus 

potencialidades personales. 

C) Seguridad personal; estado de ánimo en el que el trabajador adquiere la 

sensación de estar libre de riesgos gracias a su trabajo y enfrentar las 

adversidades que se le presenten en el turno laboral. 

Consta de  8 ítems 

1. Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier situación 

adversa que se me presente 

2. Recibo de parte de los usuarios, o clientes de la institución muestras de 

reconocimiento por las actividades que realizo 

3. Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo en esta 

institución  

4. Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo 

5. Mi empleo me ha permitido tener el tipo de vivienda con que cuento 

6. Mi empleo me ha permitido brindar el cuidado necesario para conservar la 

integridad de mis capacidades físicas, mentales y sociales 

7. Con que frecuencia me comprometo hacia el logro de mis objetivos con 

respecto al trabajo diario 

8. Con que frecuencia me comprometo al logro de los objetivos de la institución  
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D7. Administración del tiempo libre: es la manera en que se disfruta la vida en el 

horario en que no se realizan actividades laborales, incluye la planificación del 

tiempo libre y el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar. 

A) Planificación del tiempo libre; modo determinado que el trabajador se 

programa para disponer de su tiempo libre, si el trabajador lleva trabajo a 

casa y la manera en que cumple las actividades programadas fuera de su 

área laboral. 

B) Equilibrio entre el trabajo y la vida familiar; se refiere a la igualdad de 

condiciones, desde la percepción del trabajador, entre su situación laboral y 

el disfrute de la vida en relación con su círculo familiar, incluye aspectos de 

convivencia con la familia, participación en actividades domésticas y 

participación en cuidados a algunos familiares. 

Consta de 5 ítems 

1. Tengo la necesidad de llevar trabajo a casa  

2. Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para cuando 

estoy fuera del horario de trabajo 

3. Mis actividades laborales me dan la oportunidad de convivir con mi familia 

4. Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realización de actividades 

domesticas 

5. Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia 

(hijos, padres, hermanos). 

 

Instrumento GOHISALO-CVT 
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UNIVERSIDAD NACIONA AUTÓNOMA DE MÉXICO 

COORDINACIÓN DE ESTUDIOS DE POSGRADO         

PROGRAMA DE MAESTRÍA EN ENFERMERÍA 

 
Folio________ 

CALIDAD DE VIDA LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERÍA EN UNA 

INSTITUCIÓN DE SALUD PRIVADA 

 

El siguiente instrumento está elaborado con el objetivo de evaluar el nivel de calidad de 

vida laboral del personal de enfermería en una institución de salud privada 

En la primera sección del instrumento se encuentran los datos generales y una segunda 

sección que deberá de contestar de acuerdo con su experiencia y su percepción laboral 

Toda la información que usted proporcione será manejada de manera confidencial; de tal 

manera que al aceptar contestar el instrumento estará dando su consentimiento informado. 

De antemano agradezco su participación en el estudio, ya que sus respuestas permitirán 

conocer el nivel de calidad de vida laboral en la institución y así desarrollar posibles 

estrategias de mejora para el personal de enfermería y por ende generar un cuidado de 

calidad a las personas bajo su responsabilidad. 

 

SECCIÓN I: DATOS GENERALES  

Instrucciones: A continuación, se presenta una lista de preguntas, después de leer cada 

una de ellas, seleccione con una X la respuesta que más se acerque a su experiencia o 

percepción que tiene de su ámbito laboral. 

1.- Edad (años cumplidos): ________   2.- Sexo Masculino:(   )      Femenino (   ) 

3.- Estado civil:   Casada(o) (  )    Soltera(o) (  )                 4.- Tiene hijos: Si (   )     No (   )  

5.- Número de hijos: ___________ 

6.- Antigüedad laboral en la institución (años cumplidos): _________                                                                                                  

7.- Turno: Matutino (   )                     Vespertino (   )              Nocturno (   ) 

8.- Servicio: Oncología: (  )          Medicina Interna: (  )          Cirugía (   ) 

9.- Antigüedad en el actual servicio: ______________                 

10.- Tipo de nombramiento:  

Técnico en enfermería: (  )   Licenciad@: (  )       Especialista: (  )  Supervisión (  )  

11.- Ultimo nivel académico:  

Técnico en enfermería: (   )    Licenciad@: (   )       Especialista: (   )      Maestría: (   )                                                                                                                                                                                  

12.- Trabaja en otro lugar como enfermera (o)                              

No  (   )      Si   (   )  ¿Dónde? ________________________________________________ 

SECCIÓN II: Instrumento CVT-GOHISALO 
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Instrucciones: Marque con una X la casilla correspondiente y proporcione los datos 

solicitados ya sea de acuerdo con su experiencia o percepción personal y laboral. 

Escala: 0) Nada satisfecho 1) Poco satisfecho 2) Algo satisfecho 3) Muy satisfecho 

Con base a su experiencia en esta institución en qué nivel de satisfacción se 
encuentra con respecto a los siguientes aspectos: 

I.-Soporte institucional 

0 1 2 3 

1. Con respecto al proceso que se lleva a cabo para supervisar mi trabajo me siento     

2. En relación al trato que recibo de mis superiores     
3. Con la manera en que mis superiores me han indicado la forma de llevar a cabo 

mi trabajo 

    

4. En la forma en que se evalúan los procedimientos que sigo para realizar mi 

trabajo 
    

5. Con los resultados  en mi desempeño laboral (evaluados por la supervisión)     
6. Con el interés de mi jefe inmediato por la calidad de vida de sus trabajadores     
7. El interés de mi jefe inmediato por la satisfacción de mis necesidades laborales     
8. El interés por conocer y resolver los problemas en mi área laboral     
9. Por el reconocimiento de mi jefe inmediato por el esfuerzo de realizar bien mi 
trabajo 

    

10. Con el apoyo de mi jefe para resolver problemas y simplificar la realización de 

mis tareas laborales 
    

11. Con la disposición de mi jefe cuando tengo problemas extralaborales que 
afectan mi trabajo 

    

12. En cuanto a la evaluación y reforzamiento que hacen de mi trabajo por parte 

de mis superiores y compañeros 
    

13. Con la oportunidad de promoción que brinda la institución por el reconocimiento 
de  mi preparación y eficiencia. 

    

14. Con la libertad que tengo para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin 

temor a represalias de mis jefes 
    

 
II.- Seguridad en el trabajo 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

15. Es el grado de satisfacción que siento Con la forma en que están diseñados 

los procedimientos para realizar mi trabajo. 
    

16. Con el salario que percibo me siento.      

17.Con respecto al pago que recibo por la misma función en comparación a otras 
instituciones que conozco me siento 

    

18.El siguiente es el grado de satisfacción que tengo en cuanto al sistema de 

seguridad social al que estoy adscrito 
    

19.Es mi grado de satisfacción con respecto a los planes de retiro con que se 
cuenta en este momento la institución en la que laboro 

    

20.Es mi grado de satisfacción con respecto a las condiciones físicas de mi área 

laboral (ruido, iluminación, limpieza, orden) 
    

21.Es mi grado de satisfacción con respecto a las oportunidades de actualización 
que me brinda la institución 

    

22.Mi grado de satisfacción por el tipo de capacitación que recibo por parte de la 

institución 
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23.Con relación al salario que recibo por mi trabajo para cubrir mis necesidades 

básicas me siento 
    

24.A la cantidad de los insumos materiales que recibo en la institución  para realizar 
mis actividades laborales me siento 

    

25.Con respecto a la calidad de los insumos que recibo para realizar mis 

procedimientos 
    

26. Con las oportunidades de categoría laboral en la institución para acceder a 
cursos de capacitación me siento 

    

27. En mi trabajo se me realizan estudios de salud periódicos (institucionales) con 

ello me siento 
    

28. Con respecto a las oportunidades de cambio de categoría (movimientos de 
escalafón) en base a mi preparación académica me siento 

    

29.Con la manera en como son resueltos en la institución los problemas de salud 

más frecuentes de los trabajadores me siento 
    

 
III.- Satisfacción por el trabajo 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

30. Con a la forma de contratación, con que cuento en este momento, me 

encuentro 

    

31. En relación con la duración de mi jornada de trabajo me encuentro     

32. Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado me encuentro     
33. En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de satisfacción es     

34. Mi grado de satisfacción por trabajar es esta institución (comparando con otras 

instituciones que conozco) es 

    

35. Con relación a las funciones que desempeño en esta institución, mi nivel de 

satisfacción es 

    

36. Mi grado de satisfacción por el uso de mis habilidades y potenciales en este 

trabajo 
    

37. Mi grado de satisfacción al realizar todas las tareas que se me asignan es     

38. Satisfacción que siento con relación a las oportunidades que tengo para aplicar 

mi iniciativa en mi trabajo es 

    

39. Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por mi trabajo 

me siento 

    

40. Mi grado de satisfacción ante mi desempeño como profesional en este trabajo 

es 
    

 
IV.- Bienestar logrado a través del trabajo 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

41. Con respecto a la calidad de los servicios básicos de mi vivienda me encuentro     

42. El grado de satisfacción que siento con respecto a las dimensiones y 

distribución de mi vivienda, relacionándolos al tamaño de mi familia es 

    

43. Mi grado de satisfacción con respecto al sentirme identificado con los objetivos 

de la institución es 
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44. Con respecto a mis habilidades y destrezas laborales me siento     

45. Como me siento en relación a la integridad de mis capacidades físicas, 

mentales y sociales para el desempeño de mis actividades diarias (vestir, caminar, 

trasladarse, alimentarse) 

    

46. Como me siento en relación a mis capacidades físicas y mentales para el 

desempeño de mis actividades laborales 

    

47. Como me siento con la calidad y cantidad de alimentos que adquiero por mi 

trabajo 

    

48. Como me siento con la cantidad y calidad de productos domésticos que 

adquiero por mi trabajo 

    

49. Con respecto a la imagen de la institución ante sus usuarios me siento     

50. Como me siento con el logro de satisfactores que he alcanzado personalmente 

por mi trabajo en la institución  

    

51. Como me siento con respecto a mi trabajo si es útil para otras personas     
En base a su experiencia laboral en la institución con qué frecuencia presenta 
los siguientes aspectos: 
 
Escala 0) Nunca 1) Rara vez   2) Casi siempre 3) Siempre 

V.- Integración al puesto de trabajo 

 
 
 
 
0 

 
 
 
 
1 

 
 
 
 
2 

 
 
 
 
3 

52. Es agradable el trato con mis compañeros de trabajo, en mi turno laboral     
53. Corresponde a la frecuencia en que siento que en mi institución se respetan 

mis derechos laborales 
    

54. Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis compañeros de 
trabajo 

    

55. Con qué frecuencia me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo     
56. Cuando surgen conflictos en mi trabajo, estos son resueltos por medio del 

dialogo 
    

57. Existen los mecanismos para librar los obstáculos que identifico para el logro 
de mis objetivos en el trabajo 

    

58. Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de 

solidaridad por parte de mis compañeros 
    

59. Obtengo ayuda de mis compañeros para realizar mis tareas, cuando tengo 
dificultad en cumplirlas 

    

60. Existe buena disposición de mis subordinados para el desempeño de las 

actividades laborales y la resolución de problemas 
    

61. Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo con mi 
preparación académica y/o capacitación 

    

 
VI. Desarrollo personal 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

62. Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier situación 

adversa que se me presente 
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63. Recibo de parte de los usuarios, o clientes de la institución muestras de 

reconocimiento por las actividades que realizo 
    

64. Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo en esta 

institución  

    

65. Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo     

66. Mi empleo me ha permitido tener el tipo de vivienda con que cuento     
67. Mi empleo me ha permitido brindar el cuidado necesario para conservar la 

integridad de mis capacidades físicas, mentales y sociales 

    

68. Con que frecuencia me comprometo hacia el logro de mis objetivos con 

respecto al trabajo diario 

    

69. Con que frecuencia me comprometo al logro de los objetivos de la institución      

 

VII. Administración del tiempo libre 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

70. Tengo la necesidad de llevar trabajo a casa     

71. Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para cuando estoy 

fuera del horario de trabajo 

    

72. Mis actividades laborales me dan la oportunidad de convivir con mi familia     

73. Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realización de actividades 

domesticas 

    

74. Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia 

(hijos, padres, hermanos) 

    

 

SECCIÓN III: Gracias por su colaboración 
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Carta de consentimiento para la realización del estudio 

 

1.- Acepto participar en el estudio 

2.- He recibido la suficiente información acerca del porqué de la investigación 

3.- He tenido la oportunidad para hacer preguntas necesarias y se me han 

respondido todas 

4.- Mi participación en este estudio es voluntaria, de ser así responder las preguntas 

realizadas y externar mi opinión 

5.- Autorizo que el monitor, auditor, el Comité de Ética, las autoridades regulatorias, 

entre otros, tengan acceso directo a esta información 

6.- Autorizo la publicación de los resultados sin que se revele mi identidad y se 

mantenga el secreto profesional 

 

Con fecha____________________________, habiendo comprendido lo anterior y 

una vez que se me aclararon todas las dudas que surgieron con respecto a mi 

participación en el proyecto. 

 

___________________________________                               ________________ 

Nombre del responsable del llenado de este consentimiento    Firma 
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