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Resumen 

La presente investigación tiene como objetivo Determinar la relación de calidad de 

vida con el desempeño laboral del personal asistencial durante el COVID-19 en una 

institución pública de salud-Lambayeque. El tipo de investigación fue básica, 

correlacional, con un enfoque cuantitativo. Se tomó una muestra de 66 

profesionales, se empleó 2 instrumentos para evaluar calidad de vida laboral y para 

medir el desempeño laboral. Se realizo un análisis estadístico descriptivo; estos 

datos fueron calculados en el programa estadístico SPSS v25. Los resultados 

fueron que el 83.8% del personal asistencial tiene un nivel medio en la calidad de 

vida laboral y 13.2% un nivel alto, debido a que 5.9 % no se siente satisfecho con 

el trabajo. Sumado a ello, en relación a la segunda variable el 76.5 % del personal 

presentan un nivel medio en el desempeño laboral y el 23,5 % un nivel alto, debido 

a que el 7.4 % de los trabajadores no cumplen con la cantidad de tareas. 

Concluyendo que la calidad de vida laboral puede influir significativamente en el 

desempeño laboral de los profesionales de la salud, el aporte de este estudio, 

ayudará a compararla con los resultados obtenidos. 

Palabras clave: Calidad de vida laboral, desempeño profesional, motivación 

interna, carga de trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



viii 
 

Abstract 

The objective of this research is to analyze the relationship between quality of life 

and the work performance of healthcare personnel during COVID-19 in a public 

health institution-Lambayeque. The type of research was basic, correlational, with a 

quantitative approach. A sample of 66 professionals was taken, 2 instruments were 

used to assess quality of work life and to measure work performance. A descriptive 

statistical analysis was performed; these data were calculated in the statistical 

program SPSS v25. The results were that 83.8% of the care staff have a medium 

level in the quality of work life and 13.2% a high level, because 5.9% do not feel 

satisfied with the work. In addition to this, in relation to the second variable, 76.5% 

of the personnel present a medium level of job performance and 23.5% a high level, 

due to the fact that 7.4% of the workers do not comply with the number of tasks. 

Concluding that the quality of work life can significantly influence the work 

performance of health professionals, the contribution of this study will help compare 

it with the results obtained. 

Keywords: Quality of work life, professional performance, internal motivation, 

workload. 
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I. INTRODUCIÓN  

Los diecisiete objetivos planteados en el desarrollo sostenible (ODS), fueron 

diseñados por la Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la 

Ciencia y la Cultura (UNESCO), para contestar al bienestar de todas las 

personas, a partir de los cuales se ha identificado al ODS N°3, que busca 

salvaguardar el bienestar y la salud de todas la población, así mismo hizo 

referencia que por COVID19 que ha ocasionado que el 62% de los 

trabajadores de salud a nivel mundial se sientas exhaustos por las extensas 

horas de trabajo, la cual afectó un 30 % su salud mental y un 45% su 

desempeño laboral (UNESCO, 2021). 

La Organización Mundial de la Salud (OMS) en el 2020 refirió que el personal 

de salud presentará una tasa de desaliento motivacional y emocional del 75%, 

esto por causa del bajo desempeño de los trabajadores. Además, mencionó 

que, a causa de la COVID, el 28% del personal asistencial a nivel mundial han 

muerto, el 67% sufrió de estrés psicológico, el 40 % de depresión-ansiedad y 

el 10% de insomnio afectando su calidad de vida (OMS, 2020). 

La Organización Panamericana de Salud (OPS) sostuvo que el aumento de 

la demanda del personal en los sistemas de salud a causa de la emergencia 

sanitaria ocasiono condiciones de trabajo extremos como extensas jornadas 

laborales sin descanso en un 65% y que el personal estuvo en riesgo de 

contagio en un 53%. Además esta situación ha afectado significativamente en 

un 73% a los trabajadores provocando que el nivel de estrés en ellos se 

incremente en un 44% al igual que la carga laboral en un 37% (OPS, 2020). 

Para la Organización Internacional del Trabajo (OIT) refiere que en América 

Latina el 62% de los trabajadores se sintieron desmotivados por falta de apoyo 

afectando su desempeño laboral en un 35%, razón por la cual se pretendió 

optimizar y mejorar la calidad de vida profesional (Bohórquez, 2020). 

Por otro lado, en Perú, el autor (Stiff, 2020) manifestó que la Covid 19 

ocasionó que el recurso humano que trabajo en distintos establecimientos de 

Salud se vieron afectados en su calidad de vida, trayendo como consecuencia 
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un bajo desempeño en sus labores, insatisfacción, falta de motivación y bajo 

estado de ánimo. Motivo por el cual se evidencio que un 35% de trabajadores 

presentó una mala calidad laboral y un 25% un desempeño profesional bajo. 

En una institución pública de Salud de Lambayeque se evidencio que durante 

la pandemia de la COVID 19, el bienestar físico y emocional de los 

profesionales de salud se vieron afectados en 30%, esto se debió a diversos 

factores. En consecuencia, se evidencio que el 35% del personal disminuyo 

su desempeño debido a la sobrecarga de trabajo, el 15% estuvieron 

desmotivado. Así mismo el 25% considero que no hay apoyo directivo, el 8% 

tuvo falta de trabajo en equipo, 10% que no hubo liderazgo y el 5% hubo falta 

de apoyo para el desarrollo profesional. 

Por tanto, a partir de la realidad problemática, se plantío el problema general: 

¿De qué manera se relaciona la calidad de vida laboral con el desempeño 

profesional del personal asistencial durante el COVID-19 en una institución 

pública de salud-Lambayeque? y los problemas específicos: (i) ¿De qué 

manera se relaciona el apoyo directivo con el desempeño profesional del 

personal asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque?, (ii) ¿De qué manera se relaciona la carga laboral con el 

desempeño profesional del personal asistencial durante el COVID-19 en una 

institución pública de salud-Lambayeque?, (iii) ¿De qué manera se relaciona 

la motivación con el desempeño profesional en el personal asistencial durante 

COVID 19 en una institución pública de salud-Lambayeque?, (iv)¿De qué 

manera una propuesta de un modelo de calidad de vida laboral se relaciona 

con el desempeño profesional en el personal asistencial durante COVID 19 

en una institución pública de salud-Lambayeque? 

En tal sentido esta investigación se justificó teóricamente, porque la Calidad 

de vida laboral y el desempeño profesional estuvieron basadas en diferentes 

teorías teóricas que ayudaron a dar sustentó a la investigación; 

metodológicamente permitió crear unos cuestionarios por cada variable, estos 

fueron aprobados por expertos y permitieron recolectar los datos para el 

estudio. Prácticamente permitió implementar estrategias de intervención en 
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beneficio del profesional y de la institución. Socialmente permitió que los 

usuarios reciban una atención de calidad y con calidez. Clínicamente 

contribuyó a que el personal de salud alcance su bienestar físico y emocional, 

mejore su desempeño y calidad de atención. 

De acuerdo a lo descrito se planteó el siguiente objetivo general Determinar 

la relación de calidad de vida laboral con el desempeño profesional del 

personal asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque, como objetivos específicos: (i) Determinar la relación del apoyo 

directivo con el desempeño profesional del personal asistencial durante el 

COVID-19 en una institución pública de salud-Lambayeque, (ii) Analizar la 

relación de la carga de trabajo con el desempeño profesional del personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque y (iii) Establecer la relación de la motivación interna con 

desempeño profesional del personal asistencial durante el COVID-19 en una 

institución pública de salud-Lambayeque, (iv) Diseñar una propuesta de un 

modelo de calidad de vida laboral se relaciona con el desempeño profesional 

en el personal asistencial durante COVID 19 en una institución pública de 

salud-Lambayeque. 

Para corroborar la validez se propuso una hipótesis general: La calidad de 

vida laboral se relaciona con el desempeño profesional del personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque. Así como sus tres hipótesis específicas: (i) El apoyo directivo 

se relacionó con el desempeño profesional del personal asistencial durante el 

COVID-19 en una institución pública de salud-Lambayeque. (ii) La carga 

laboral se relacionó con el desempeño profesional del personal asistencial 

durante el COVID-19 en una institución pública de salud-Lambayeque, (iii) La 

motivación interna se relacionó con el desempeño profesional del personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque, (iv) El diseño de una propuesta de un modelo de calidad de vida 

laboral se relaciona con el desempeño profesional en el personal asistencial 

durante COVID 19 en una institución pública de salud-Lambayeque. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Para una mejor presentación de la descripción de las variables analizadas, 

fue de vital importancia describir los antecedentes que reforzaron el presente 

estudio, tanto en los niveles internacionales, nacionales y locales; con la 

finalidad de visualizar los cambios bajo perfiles coyunturales (antes y durante 

de la crisis sanitaria), aunque, no se sean tomados para la contratación de los 

hallazgos, ayudaron a situar la problemática de lo que se investigó u 

ocurriendo en la realidad actual. Ante lo expuesto anteriormente, en las 

siguientes líneas se expone los trabajos previos a nivel internacional. 

Desde México, la autora, López (2021) analizó la calidad de vida laboral  y el 

desempeño laboral. La metodología de estudio fue cuantitativo, transversal y 

su muestra fue 169 médicos. Los resultados encontrados determinaron que el 

nivel de calidad de vida laboral de los médicos es de 64.9% y que su 

desempeño laboral es de 35.1%. Concluyeron que la calidad de vida laboral 

guarda relación con el desempeño laboral, por lo que se encomienda 

conservar la salud física y mental, este estudio aporta significativamente en la 

investigación, porque permitirá comparar con los resultados alcanzados. 

En su investigación, la autora, Salazar (2021) desde México, estudió  calidad 

de vida y la motivación laboral de los trabajadores asistenciales, cuya muestra 

fue 206 trabajadores, y su perspectiva empleada fue cuantitativa, de diseño 

no experimental y con un nivel correlacional. Dichos ello, los hallazgos 

obtenidos muestran que el 87% tienen un nivel de motivación laboral alta; en 

comparación del 13% quienes señalan que el nivel de motivación es regular, 

en cambio la calidad de vida laboral fue de 82% regular y 17 % buena. Se ha 

llegado a la conclusión, que hay una relación significativa y moderada entre la 

motivación y calidad de vida laboral, este estudio aporta información 

significativa para el estudio. 

Desde Colombia, el autor, Sánchez (2021) describió las afectaciones de la 

calidad de vida y la salud, la muestra es 38 enfermeras, fue un estudio 

cuantitativo. Los resultados mostraron que sus dimensiones afectadas en 



                                                                                                                                                                
5 

 

calidad de vida son la salud física 35%, salud emocional 25%, mental 15%, 

salud general 15% y vitalidad 5%. Concluyendo que las condiciones laborales, 

discriminación y estigma social son las afecciones que más intervienen en la 

calidad de vida del trabajador, este estudio aporta positivamente a la 

investigación, porque permite comparar con aquellos efectos obtenidos. 

En otra investigación, los autores, Rashed & Al-Otaibi (2020) desde  Arabia 

Saudita, evaluó el impacto del desempeño laboral y la calidad de vida laboral 

en profesionales sanitarios. Su metodología tuvo un enfoque cuantitativo, la 

muestra fue de 231 profesionales, los resultados mostraron que entre las 

dimensiones de las variables estudiadas hay una variación de 70.1% con un 

margen de error de 29,9%. Concluyendo que existe un grado correlacional 

entre el desempeño y la calidad de vida laboral por lo que las instituciones 

deben centrarse en fortalecer la calidad laboral de los trabajadores de la salud 

para lograr un alto nivel de rendimiento laboral en beneficio de la organización. 

Por otro lado en Irán, los autores, Bakhshi & Gharagozlou (2019) relacionaron 

el agotamiento y el desempeño laboral con la calidad de vida. Este estudio fue 

de enfoque cuantitativo con una muestra de 136 empleados. Los resultados 

fueron que el 26.7% mostraron una calidad de vida laboral baja, el 0.7% 

presentan un alto nivel y el 72.6% señalan que es moderado; por ello, se ha 

concluido que hay una clara asociación entre la calidad de vida, agotamiento 

de tareas y desempeño laboral. En conclusión, se debe tomar medidas que 

brinden oportunidades al personal para que continúen su educación, 

aumenten sus salarios y beneficios.  

En Ecuador, el autor, Alvarado y Pinduisaca (2019) en el estudio determinaron 

los factores incidentes y el desempeño laboral, por ello, para llevar a cabo el 

informe se realizó mediante el enfoque cuantitativo, donde la muestra fue 50 

enfermeros. Los resultados fueron un 46% de desempeño laboral deficiente, 

entre los aspectos negativos falta de apoyo de la alta dirección 52%, 

inestabilidad laboral 56%, falta de reconocimientos 40% y sobrecarga de 

trabajo 52%, los aspectos positivos fueron 88% de rápida adaptación al 

trabajo y 70 % de puntualidad. Concluyendo que la falta de motivación y 
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capacitación repercuten de forma negativa en el desempeño del personal. 

Esta investigación aporta información relevante para el estudio. 

La investigadora, Tarqui (2019) desde Callao-Perú, describió la influencia del 

desempeño laboral en la motivación de la jefatura del área de enfermería; su 

metodología fue enfoque cuantitativa, descriptiva, su muestra fue 208 

enfermeras, el instrumento fue cuestionario. Los resultados indicaron que el 

75.5% tuvieron bajo desempeño laboral y el 84.3% alto su desempeño. 

Concluyendo que la mayoría tiene un desempeño y una motivación alta; no 

obstante, es indispensable que se realice talleres o sesiones motivacionales 

para alcanzar un mejor desempeño de los profesionales enfermeros. 

A su vez , la autora, Heredia (2021) desde Lima-Perú, determinó la relación 

entre desempeño y la calidad de vida laboral en profesionales asistenciales; 

siendo una investigación básica-cuantitativo, por el cual, se trabajó con una 

muestra de 93 trabajadores, cuyo resultado fue que el 73% han sostenido que 

la calidad de vida laboral es regular, seguido de 19% de nivel bajo y el 8% 

señalo que el nivel era alto. Sumado a ello, en relación a la segunda variable 

(desempeño profesional) el 86% presentaron un regular nivel, un 9% tiene un 

desempeño malo y el 3% lo representa el nivel bueno, se concluyó que hay 

una similitud directa entre las variables analizadas. 

De igual forma, en Lima-Perú, las investigadoras, Cóndor & Valencia (2019) 

determinaron el nivel de motivación y el rendimiento laboral. La investigación 

fue cuantitativa donde la muestra fue 84 enfermeras. Como resultado se 

encontró 92.8% tienen una motivación laboral alta como dimensión intrínseca; 

el 63% tienen un rendimiento laboral alto y el 89.28% tiene una motivación 

laboral alta en la dimensión extrínseca. Concluyendo que hay correlación 

directa entre los tipos de motivación con el desempeño laboral, este estudio, 

aporta significativamente para la investigación. 

La investigadora, Campos (2019) desde Lima-Perú, determinó el grado de 

correlación entre el desempeño y los factores motivacionales, su estudio fue 

básico y cuantitativo, la muestra fue 40 enfermeras. Los resultados fueron que 



                                                                                                                                                                
7 

 

el 60% tienen una motivación general de nivel medio, 40% tienen un 

desempeño regular y que el desempeño laboral depende del 34.7% de los 

factores motivacionales. Se concluyó que existe influencia entre el 

desempeño y los factores motivacionales. 

Desde Virú-Perú, el autor, Granados (2020) analizó el desempeño y la 

motivación laboral, su investigación fue cuantitativa, la muestra fue 58 

profesionales de salud. Los resultados fueron que el 69% perciben una 

motivación regular y el 31% como alta; en cambio, el 12.1% tienen un 

desempeño laboral bajo, 56.9% regular y un 31% alto. Por lo tanto, se ha 

concluido que existe un grado de correlación significativo entre el desempeño 

y la motivación laboral de tal manera, que este aporte relevante es referente 

para el estudio. 

Por último, en Lima- Perú, los autores, Medina & Suárez (2021) determinaron 

la motivación y desempeño laboral, la investigación fue cuantitativos y bajo el 

diseño no experimental, su población fue 106 enfermeras. Los resultados 

fueron que 42.9% tienen un nivel de motivación baja, un 53.6% nivel medio y 

solo el 3.6% nivel alto. Además, un 52.4% nivel de desempeño laboral 

deficiente, un 40.5% nivel moderado y solo el 7.1% un nivel eficiente. 

Concluyendo que el desempeño y la motivación laboral tienen relación 

positiva, significativa y alta, el aporte de esta investigación es que permitirá 

comparar el estudio. 

El autor, López (2020) desde Chiclayo- Perú, estableció la calidad de vida 

laboral y desempeño laboral, el cual, se trabajó con el tipo cualitativo de tipo 

correlacional; los resultados fueron  59.4% creen que hay una adecuada 

calidad de vida laboral; el 60.9% consideran un hay adecuado desempeño. 

Concluyendo que el desempeño y la calidad de vida laboral se relacionan 

significativa y directamente La investigación, aportará positivamente en los 

resultados del estudio. 

Los investigadores, Agapito & Díaz (2021) desde Chiclayo- Perú, 

determinaron el grado de calidad de vida laboral, la investigación fu 
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cuantitativa, la población fue de 100 profesionales de salud y la muestra de 

40. Los hallazgos fueron que el 82.5% poseen una calidad de vida 

medianamente satisfecha, mientras que el 17.5% mostraron satisfechos. 

Concluyendo que la calidad de vida laboral puede influir significativamente en 

el desempeño laboral de los profesionales sanitarios, el aporte de este 

estudio, ayudará a compararla con los resultados que se obtengan.  

El autor, Cabrera (2022) desde Chiclayo-Perú, determinó el desempeño 

laboral y la calidad, su estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo no 

experimental, cuyo instrumento fue el cuestionario, su muestra 59 

profesionales de la sanitarios. Los resultados fueron 53% de los trabajadores 

tiene nivel medio en su desempeño laboral, mientras el 47% tiene nivel de 

desempeño bajo. Concluyendo que el nivel de desempeño laboral favorece la 

calidad de servicio del personal, este estudio, aporta significada información 

para la investigación, porque permite comparar con los resultados obtenidos. 

Por último, el autor, Ruíz (2021) desde Lambayeque-Perú, determinó el clima 

laboral y el desempeño. Su investigación tuvo una metodología cuantitativa, 

tipo no experimental, utilizándose una muestra fue 79 trabajadores. Los 

resultados fueron que el 69.6% perciben un clima laboral favorable; el 5% 

manifiestan que es muy favorable y un 25% señalan que predomino el nivel 

regular; asimismo, en relación al desempeño el 97% considera que están en 

un nivel alto en lo que se refiere a metas. Concluyendo que existe una 

asociación positiva y directa entre el las variables analizadas bajo su 

dimensión competencias, su aporte significativo ayudará a la investigación. 

Las teorías que se relacionaron con la variable Calidad de vida son las teorías 

de Abraham Maslow, con su modelo motivación humana que nos habló que 

las personas persiguen sus objetivos basándose en un ambiente óptimo solo 

así podrán lograr la necesidad de autorrealización, estima, amor y seguridad; 

la teoría de Mc Clelland se encontró basado bajo tres tipologías de 

necesidades: logro, afiliación y poder; el cual, son obtenidas en la cultura y 

son tomadas como parte de la motivación propia. Así mismo, tenemos teoría 

de McGregor que analizó el comportamiento humano y la motivación para 
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relacionarla al logro de metas. Por otro lado, están las teorías que respaldan 

el desempeño laboral son la teoría de Lawler y Porter; la teoría de Locke y la 

teoría de equidad, que relacionan las actitudes personales con el logro de 

objetivos personales (Triviño & Sanhueza, 2005). 

Estas teorías se fundamentaron, porque buscan el bienestar emocional y 

físico de las personas como es la teoría de Abraham Maslow que destacó la 

jerarquía de la satisfacción de las necesidades humanas e incluye la 

pertenencia, la autoestima y la realización (Quintero, 2020). Por otro lado, la 

teoría conformada por las tres necesidades de Mc Clelland, menciono que la 

persona tienen diferentes necesidades de manera que para satisfacerlas 

deben ser motivadas de forma diferente, por lo que, es recomendable 

identificar tanto las necesidades de la persona como las del equipo de trabajo 

(Rodríguez, 2020). Por otro lado la teoría de McGregor refirió que existe 

relevancia entre  el ambiente laboral, la compensación, su influencia positiva 

en la satisfacción, actitudes y motivación de los individuos dirigidas a las 

actividades y estrategias para mantener la satisfacción (Madero & Rodríguez, 

2018). 

Las teorías relacionadas al desempeño laboral se sustentaron, porque 

buscaron lograr mejorar el rendimiento de las personas, tal es el caso de la  

teoría de Lawler y Porter, que nos dice que el valor de las recompensas 

dependió del nivel de esfuerzo y cumplimiento laboral, para así lograr su 

satisfacción personal (Marin & Placencia, 2017). Por otro parte la teoría de 

Locke refirió que desempeño está relacionado a la actitudes, las cuales se 

vinculan directamente con la persona cuando quiere lograr ciertos objetivos 

(Bohórquez, 2020).  

Además, tenemos la teoría de las expectativas que se sitúo en los 

sentimientos de la satisfacción de los pacientes, puesto que dependerá de la 

calidad de atención que brinden los profesionales sanitarios (Suma, 2021). 

Por otro lado, (Rodríguez, 2020) hace referencia sobre las teorías del 

desempeño laboral, evidenciando la relación o el vínculo entre la motivación 
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y capacidad laboral, logrando un excelente desempeño y cumplimiento de las 

tareas encomendadas dentro de la organización; lo cual hace mención a las 

siguientes teorías: la teoría de la equidad o justicia; la cual está constituida por 

dos aspectos: la capacidad del profesional de salud en su rendimiento laboral 

y la recompensa recibidas por sus centros laborales, basados en la 

experiencia y el esfuerzo por sus logros obtenidos.  

La teoría de las expectativas, se centra en la perspectiva del trato que recibe 

el trabajador por sus jefes, vinculados en los comportamientos basados en 

juicios subjetivos, teniendo en cuenta las decisiones tomadas para los 

resultados esperados. Por último, la teoría de las metas, es la búsqueda del 

cumplimiento de las metas organizacionales, teniendo en cuenta las 

habilidades y el desempeño que el trabajador pone en ellas (Suma, 2021). 

En relación a las bases teóricas, la calidad de vida se puede conceptualizar 

como la percepción que posee toda persona acerca del ambiente o contexto 

que lo rodea, influenciado por las normas sociales, principios, cultura y 

valores; por ende, que está bajo el dominio de la salud psicológica y  física, 

las relaciones interpersonales y el nivel de independencia que las personas 

tienen en relación a su entorno (Chaloner, 2018). 

En cambio la calidad de vida laboral se refirió a las percepciones entre los 

recursos disponibles y las demandas laborales para atender las necesidades 

de los trabajadores o de la organización, además, se constituyó de elementos 

claves como son el ambiente laboral, la salud y la remuneración; de igual 

manera, se tiene a los componentes subjetivos  como son las ideas del 

personal a raíz de la realidad visualizada en su entorno laboral (Robles & 

Rubio, 2016).  

Así mismo, refirieron que la calidad de vida laboral puede ser apreciado como 

un elemento esencial para el crecimiento humano, donde se integra todos los 

componentes característicos que intervienen en las actitudes y 

comportamientos de los trabajadores, como es el rendimiento, estrategias, la 
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parte organizacional, sistemas y políticas de negocio donde se incrementa la 

productividad (López, 2021). 

Ante lo expuesto, para las organización del sector salud es de vital importancia 

conocer los factores que intervienen en la calidad de vida de los profesionales, 

ya que el trabajo, se basa en una serie de tareas  humanas, ya sea realizadas 

de forma comunitaria o personal, donde se requieren competencias, 

habilidades, sacrificio o tiempo en relación a las recompensas y retribuciones 

que tienden a ir más allá de factores materiales o monetarios, como los 

aspectos sociales y psicológicos que contribuyen a la satisfacción de sus 

necesidades (Lahite & Céspedes, 2020). 

Asimismo, según la perspectiva del modelo teórico del auto Cabezas, (2015) 

plantío dimensiones donde intervienen en la calidad de vida de los 

profesionales, como son la carga laboral, el cual, está referido al exceso de 

actividades realizadas en el centro de laboral, el cual, afecta de forma negativa 

y directa la calidad de vida; lo que ocasiona, desorganización en el 

cumplimiento de las tareas delegadas y las condiciones estresantes. 

 Como segunda dimensión se tiene al apoyo directivo, el cual, se refirió al 

apoyo laboral o emocional que conceden los responsables de la institución o 

de la organización para el respectivo bienestar del trabajador, facilitando un 

informe en relación a los resultados alcanzados por su desempeño de cada 

trabajador, así como, su respectivo reconocimiento ante toda la organización 

para así se le pueda reconocer el esfuerzo para que se valorado y 

recompensando con incentivos que los ayude a que realicen  mejor su trabajo 

en benéficos de la empresa (Pachas, 2021). 

Por último, se tienen a la motivación interna, cuya importancia radica en los 

factores que posee la propia persona, el cual, conducen a una motivadora 

conducta para lograr la satisfacción laboral; además, se puede mencionar que 

es aquel que activa y mueve a las personas por sí mismas, hasta que cumplan 

con sus objetivos planteados (Stiff, 2020). 
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Con respecto a la variable desempeño laboral  refirió que es la que se encarga 

de medir los rendimientos expuestos por parte de los colaboradores en una 

institución, el mismo que permitió identificar cuáles son las áreas con efectos 

negativos y positivos; es así que, el propósito de evaluar el desempeño es 

mejorarlo para alcanzar los objetivos planteados y a la vez evaluar el nivel de 

eficiencia y eficacia con que efectúan sus tareas el personal que labora (Lahite 

& Céspedes, 2020). 

Para el sector de la salud,  el desempeño laboral se compone como el real 

proceder de los trabajadores, asociado en las habilidades profesionales y 

técnicas, siendo una de ellas las relaciones interpersonales, generadas a 

través del desarrollo de los procesos, el cual, afecta de manera específica en 

la excelencia del clima organizacional, el desempeño laboral ayudará a 

realizar procesos de mejora en el profesional de salud referente al en las 

diferentes instituciones.   

Por lo tanto,  para formar la eficacia del desempeño, con la finalidad de 

identificar y determinar los problemas que necesiten ser corregidos bajo 

capacitaciones de mejora continua o decisiones de gestión (Cabrera, 

2022).Así también, se definió al desempeño como una manera de evaluación, 

el cual tienen un valor cultural, social e institucional, asociado a la eficacia, 

eficiencia y efectividad despertando sentimientos en medida que logran 

satisfacer las expectativas de la organización (Chiavenato, 2020). 

 Por otra parte, refirió que la evaluación del desempeño es sistemática y 

periódica el cual sirvió para apreciar cuantitativa y cualitativamente la 

eficiencia y eficacia del empleado buscó determinar si realizaron de manera 

correcta su labor en su puesto laboral, el cual, contribuyó con información 

acerca de la necesidad de mejorar el conocimientos y habilidades del 

empleado, además hace referencia que la eficiencia laboral que tiene el 

trabajador en una organización; y está expuesto a diferentes componentes 

como: remuneraciones, capacidad y habilidad que tiene el trabajado (Campos, 

2019). 
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Dentro de las dimensiones de desempeño laboral tuvimos las propuestas por 

el modelo Ramírez (2018) las dimensiones de desempeño de tareas, 

desempeño adaptativo, contextual y proactivo. Donde nos dijo que la 

dimensión de desempeño de tareas trata de responder esencialmente a los 

contenidos de los puestos del trabajo, es decir, el apropiado desarrollo de 

actividades y tareas. Con respecto a la dimensión de desempeño contextual 

se refirió a las conductas que van a contribuir a mejorar del ambiente social y 

psicológico del trabajo que se efectúa, ayudan a alcanzar los propósitos 

trazados dentro de una organización, dado que implicó que los empleados 

realizarán acciones que optimicen las tareas que desempeñan (Salazar, 2020) 

Por otro lado, la dimensión de desempeño adaptativo hizo referencia a las 

conductas de adaptación que presente el empleado frente a contextos 

cambiantes o de competencias las cuales le permitirán ser competentes ante 

las demandas laborales, esta tipología se diferencia a través de su énfasis en 

las actividades que le permitan adaptarse y enfrentar a la naturaleza. 

Podemos deducir que el personal está comprometido con su desempeño 

laboral a pesar de las situaciones de ansiedad, estrés, miedo y temor a 

contagiarse (Heredia, 2021) 

Por último, tenemos la dimensión de desempeño proactivo, son las conductas 

de carácter promotor o activo las cuales servirán para anticiparse ante 

desafíos nuevos o para comenzar transformaciones en el ambiente de trabajo. 

La diferencia de dicha dimensión se enfatizó en su carácter autodirigido y 

activo, lo que involucra  las iniciativas personales y los nuevos cambios en la 

manera de desarrollar las tareas designadas (Ramírez, 2018). 

Finalmente, el desempeño individual tuvo carácter multidimensional, esto 

quiere decir que existieron diversas manifestaciones conductuales que 

pudieron aportar o entorpecer el cumplimiento de las metas de cada 

trabajador las cuales pueden demostrar el desempeño, las habilidades y la 

forma de adaptarse al lugar donde va realizar diferentes funciones, es por eso 

que medirlas todas juntas no tendría sentido y dificultaría su interpretación 

(Granero, 2017). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El estudio estuvo compuesto para la tipología básica, ya que buscó ampliar, 

profundizar y construir nuevos conocimientos en relación a los temas que se 

investigó (Carrasco, 2019). La investigación tomó un enfoque cuantitativo, 

debido a que se empleó métricas numéricas; es decir, se empleó estadística, 

el cual van a responder al problema y objetivos trazados en un comienzo 

(Bernardo, 2019).  

Su diseño fue no experimental, porque se realizó sin la necesidad de 

manipular los participantes o variables del estudio, por el cual, se describió su 

situación, en su ambiente natural. Su alcance es correlacional, porque 

permitió a la autora estudiar y Determinar el grado de relación entre las 

variables con la finalidad de saber la influencia de ellas (Hernández-Sampieri 

& Mendoza, 2018). 

Figura 1  

Diseño de Investigación                                 

                                                                 Dónde: 

                                                                M: Muestra de estudio 

           Ox: Calidad de vida 

                 Oz: Desempeño laboral  

                          r: Correlación entre variables 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Calidad de vida laboral, variable independiente 

Definición conceptual: La calidad de vida son aquellas actividades 

desarrolladas de forma personal, el cual, se necesitan competencias y 

habilidades, que contribuyan a satisfacer las necesidades de la persona 

(Lahite & Céspedes, 2020). Definición operacional: Como instrumento de 

estudio se utilizó un cuestionario con 25 preguntas divididas en tres 

dimensiones y estuvo construida según una escala tipo Likert con 5 

alternativas (Arispe, 2020). 
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        Variable 2: Desempeño laboral, variable dependiente 

Definición conceptual:  refirió a una serie de conductas de las personas 

orientadas para cumplir las metas y objetivos trazados por la organización, 

mejorando la productividad (Rámirez, 2018). 

Definición operacional: Como instrumento de estudio se utilizó un cuestionario 

con 19 preguntas divididas en 4 dimensiones y estará construidas según una 

escala tipo Likert con 5 alternativas (Arispe, 2020). 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Es un conjunto de elementos con particularidades similares, también podría 

definirse como una agrupación (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). En 

este caso la población estuvo dada por 79 trabajadores asistenciales (Arias & 

Covinos, 2020). 

 Para su determinación, se recurrió a los criterios de selección, en primer 

lugar, se tienen los criterios de inclusión: (i) personal asistencial que labore en 

una institución pública de salud; (ii) personal asistencial que no se encuentre 

de licencia y los criterios de exclusión: (i) personal administrativo; (ii) personal 

asistencial que tengan menos de 1 año laborando y (iii) personal que no desee 

participar en el estudio (Sánchez, 2018).  

La muestra estuvo conformada por el personal asistencial de una institución 

pública-Lambayeque, la cual fue 66 profesionales; cuyo propósito fue cumplir 

con los objetivo según la realidad problemática (Fuentes, 2020). El muestreo 

fue un procedimiento a través del cual se eligió a un grupo de profesionales 

dedicados a la atención asistencial,  con la se obtuvo una cantidad real de los 

elementos los cuales se pudieron investigar (Feria et al., 2019). Por lo tanto, 

la unidad de análisis son el personal asistencial de una Institución pública de 

Salud de la región Lambayeque, que fueron evaluados de acuerdo a los 

criterios de selección (Fuentes, 2020). 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En este caso se consideró conveniente emplear la encuesta, que es la técnica 

de recolección de datos, más apropiada para interactuar con el profesional de 

una institución pública de Salud-Lambayeque, permitiendo obtener los datos 

de manera rápida y eficaz (Arias & Covinos, 2020). 

Asimismo, se utilizó un cuestionario como instrumento de validación, creado 

por el autor y validadas por expertos. Consistió en un conjunto de preguntas 

respecto a las variables a medir, el contenido de las preguntas del cuestionario 

fue variado, cuyos ítems estuvieron redactados de manera clara mediante la 

escala de Likert. Por otra parte, para la validez de los instrumentos se dio con 

la opinión de tres expertos en coherencia, claridad y relevancia y se determinó 

su coeficiente con la V d Ayken (Collec et al, 2019). Además, para la 

confiabilidad se contó con un encuesta para medir la fiabilidad del cuestionario 

se utilizó el coeficiente de habilidad de Alpha de Cronbach (Bernardo, 2019). 

En base a los resultados nos arrojó que el instrumento cuestionario calidad de 

vida laboral tuvo un coeficiente de 0.90 y el instrumento cuestionario 

Desempeño profesional logró un 0.91. La confiabilidad se determinó a través 

de una encuesta cuyos datos se obtuvo el coeficiente de alfa Cronbach, el 

resultado qué se obtuvo del instrumento cuestionario Calidad de vida laboral 

0.795 (aceptable) y para el cuestionario Desempeño profesional fue de 0.880 

(aceptable) (Arias & Covinos, 2020). 

3.5. Procedimientos 

Se realizó procedimientos los cuales permitieron la recopilación y 

procesamiento (i) se solicitó la autorización del gerente regional de salud para 

la ejecución; (ii) se informó al profesional de salud sobre los objetivos del 

estudio; (iii) se realizó la aplicación de los instrumentos a través del Google 

forms, el cual fue enviado a los participantes mediante un link; (iv) se revisó el 

desarrollo de las encuestas y se realizó la tabulación de los datos recolectados 

a Microsoft Excel; (v) se utilizó el software estadístico SPSS v25 para procesar 

los datos; (vi) se examinaron los datos, dando respuestas a los objetivos y a 
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las hipótesis; (vii) se trasladaron los datos en tablas de frecuencia y de 

correlación y (viii) se examinaron los datos estadísticamente en concordancia 

con los objetivos y las hipótesis acuerdo a la investigacion (Aceituno, 2020). 

3.6. Método de análisis de datos 

Las variables calidad de vida y desempeño laboral, se Determinaron mediante 

la utilización de la estadística descriptiva y de la estadística inferencial; a partir 

de los datos de los ítems de cada indicador y dimensiones correspondientes. 

Para la estadística descriptiva, se describió las características de los datos de 

cada variable, permitiendo organizar y resumir la información, cuyos 

resultados se reflejaron en las tablas de frecuencia, permitiendo realizar 

inferencias y sacar conclusiones a partir los resultados (Sucasaire, 2021). 

Asimismo, la estadística inferencial, consistió en un método inductivo, sirvió 

para Determinar los datos a partir de la muestra, permitiendo decisiones y 

contrastar con las hipótesis (Devore, 2021). 

3.7. Aspectos éticos 

La ética en la investigación reviste mucha importancia, dado que limito la 

actuación del investigador a los criterios, principios y valores morales y éticos, 

debido a que en el proceso de investigación se enfrentó a diversos problemas 

y estos se resolvieron con el arreglo a estos principios éticos, es más, 

garantizó que el proceso metodológico sea haya llevado correctamente  

(Salazar, 2018).  

En este estudio, el investigador asumió una conducta apegada a los criterios 

éticos del Código de Ética de la Universidad César Vallejos, que garantizó que 

se cumplieran fehacientemente en este estudio. Asimismo, se respetó la 

autonomía e independencia de las personas que fueron fuente de información 

respetando su beneficencia y aplicando la justicia en todos sus extremos, 

pues cada persona fue tratada con respeto y equidad. Además, se protegió la 

identidad de los colaboradores y se garantizó la confidencialidad de los datos 

informativos brindados (UCV, 2020). 
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IV. RESULTADOS 

4.1  Análisis descriptivo 

4.1.1Respecto del comportamiento de la variable Calidad de vida laboral y sus 

dimensiones 

Tabla 1  

Comportamiento de la Variable Calidad de Vida Laboral 

Bajo 2 2,9 48 70,6 1 1,5 9 13,2 
Medio 57 83,8 17 25,0 8 11,8 37 54,4 
Alto 9 13,2 3 4,4 59 86,8 22 32,4 

Total 68 100,0 68 100,0 68 100,0 68 100,0 

Nota 1: Se aprecia que el 83.8 % de los encuestados se ubican en el nivel 

medio en la calidad de vida laboral y el 13.2% en el nivel alto, debido a que 

5.9 % no se siente satisfecho con el trabajo que realiza.  

Nota 2: Se aprecia que el 70.6 % de los encuestados se ubican en el nivel 

bajo de apoyo directivo y el 25 % en el nivel medio, debido a que 48.5% de 

los trabajadores no reciben capacitaciones constantes.   

Nota 3:  Se aprecia que el 86.8% de los encuestados se ubican en el nivel 

alto en la carga laboral y el 11.8% en el nivel medio, debido a que el 32.4 % 

manifiestan que cometen errores en las actividades asignadas en su trabajo, 

el 56.6 % sienten prisa y agobio por falta de tiempo durante las horas de 

trabajo y el 52.8 % ha presentado estrés. 

Nota 4: Se aprecia que el 54.4 % de los encuestados se ubican en el nivel 

medio en la motivación interna y el 32.4 % en el nivel alto., debido a que 5,9% 

no se siente satisfecho de su trabajo, el 2.9 % no compromiso con su trabajo 

y el 5.9 % no se encuentra capacitados para realizar su trabajo. 

4.1.2 Respecto del comportamiento de la variable Desempeño profesional y 

sus dimensiones 

Niveles 
Calidad de 

Vida Laboral 
Apoyo Directivo  Carga Laboral Motivación Interna 

Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc 
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Tabla 2 

Comportamiento de la Variable Desempeño profesional 

 

 

 

 

Nota 1: Se aprecia que el 76.5 % de los encuestados se ubican en el nivel 

medio en el desempeño laboral y el 23,5 % en el nivel alto, debido a que el 

7.4 % de los trabajadores no cumplen con la cantidad de tareas asignadas de 

manera adecuada y el 4.4 % no tiene compromiso para realizar su trabajo. 

Nota 2: Se aprecia que el 72.1 % de los encuestados se ubican en el nivel 

alto en el desempeño de las tareas y el 26.5 % en el nivel medio, esto debido 

a que el 2.9 % no conoce lo necesario para hacer su trabajo adecuadamente, 

36.7 % no cuenta con el apoyo de sus colegas cuando se realiza un trabajo. 

Nota 3: Se aprecia que el 85.3 % de los encuestados se ubican en el nivel 

alto en el desempeño contextual y el 13.2 % en el nivel medio, se evidencia 

que 7.4 % no mantiene buenas relaciones con sus compañeros. 

Nota 4: Se aprecia que el 63.2 %   de los encuestados se ubican en el nivel 

alto en el desempeño adaptativo y el 32.4 % en el nivel medio, debido a que 

el 5.9 % no se acopla a la diversidad cultural del trabajador y del paciente. 

Nota 5: Se aprecia que el 50,0 % de los encuestados se ubican en el nivel 

medio en el desempeño proactivo y el 42,6 % en el nivel medio, debido a que 

el 4.4 % no encuentra nuevas formas de hacer mejor su trabajo y 17 % no se 

reciben cordialmente y no se saludan. 

 

 

 

 

Niveles 

Desempeño 
Laboral 

Desempeño 
de las Tareas 

Desempeño 
Contextual 

Desempeño 
Adaptativo 

Desempeño 
Proactivo 

f % f % f % f % f % 

Bajo 16 0 1 1,5 1 1,5 3 4,4 5 7,4 

Medio 52 23,5 18 26,5 9 13,2 22 32,4 34 50,0 

Alto 68 76,5 49 72,1 58 85,3 43 63,2 29 42,6 

Total 68 100,0 68 100,0 68 100,0 68 100,0 68 100,0 
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4.2. Análisis inferencial 

4.2.1 Respecto al objetivo general: Determinar la relación de calidad de vida 

con el desempeño laboral del personal asistencial durante el COVID-19 

en una institución pública de salud-Lambayeque. 

Tabla 3  

Correlación de la Calidad de vida laboral y desempeño profesional 

Calidad de vida 
laboral 

Correlación de Pearson 1 0,685** 
Sig. (bilateral)  0,000 
N 68 68 

 Nota:  **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Contrastación de la hipótesis 

H0  =  La calidad de vida no se relacionó con el desempeño laboral del 

personal asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de 

salud-Lambayeque. 

H1 =     La calidad de vida si se relacionó con el desempeño laboral del personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque. 

Interpretación: De acuerdo a la tabla 1, se aprecia que la significancia bilateral 

es menor que 0.05, ósea P< 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y 

se acepta la hipótesis alterna, es decir, que la calidad de vida tiene relación 

significativa en el grado de positiva moderada con el desempeño personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque. 

4.2.2 Respecto al objetivo Especifico 1: Determinar la relación de apoyo 

directo con el desempeño profesional del personal asistencial durante el 

COVID-19 en una institución pública de salud-Lambayeque. 

Tabla 4  

Correlación de Apoyo Directivo y desempeño profesional 

Apoyo directivo Correlación de Pearson 1 0,629** 
Sig. (bilateral)  0,000 
N 68 68 

          Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Variables Ítems 
Calidad de vida 

laboral 
Desempeño profesional 

Variables Ítems Carga laboral Desempeño profesional 
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Contrastación de la hipótesis 

H0 = El apoyo directivo no se relacionó con el desempeño laboral del personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque.  

H1 = El apoyo directivo si se relacionó con el desempeño laboral del personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque.  

Interpretación: De acuerdo a la tabla 1, se aprecia que la significancia bilateral 

es menor que 0.05, Sig < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, es decir, que el apoyo directivo tiene relación 

significativa en el grado de positiva moderada con el desempeño personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque. 

 

4.2.3 Respecto al objetivo Especifico 2: Analizar la relación de la carga laboral 

con el desempeño laboral del personal asistencial durante el COVID-19 

en una institución pública de salud-Lambayeque. 

Tabla 5  

Correlación de carga laboral y desempeño profesional 

Variables Ítems  Motivación interna 
Desempeño 
profesional 

Carga laboral   Correlación de Pearson 1 0,067 
Sig. (bilateral)  0,586 
N 68 68 

Nota:  ** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Contrastación de la hipótesis 

H0 = La carga laboral no se relacionó con el desempeño laboral del personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque. 

H1 = La carga laboral si se relacionó con el desempeño laboral del personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque. 
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Interpretación: De acuerdo a la tabla 1, se aprecia que la significancia bilateral 

es mayor que 0.05, Sig < 0.05, por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se 

rechaza la hipótesis alterna, es decir, que la carga laboral tiene relación 

significativa en el grado de positiva muy baja con el desempeño personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque. 

 

4.2.4 Respecto al objetivo Especifico 3: Establecer la relación de motivación 

interna con desempeño laboral del personal asistencial durante el 

COVID-19 en una institución pública de salud-Lambayeque. 

Tabla 6  
Correlación de motivación interna y desempeño profesional  

Variables Ítems Apoyo directivo Desempeño profesional 

Motivación interna 
Correlación de Pearson 1 0,728** 
Sig. (bilateral)  0,000 

N 68 68 

Nota: ** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Contrastación de la hipótesis 

H0 =  La motivación interna no se relacionó con el desempeño laboral del 

personal durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque. 

H1 =  La motivación interna si se relacionó con el desempeño laboral del 

personal durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque. 

Interpretación: De acuerdo a la tabla 1, se aprecia que la significancia bilateral 

es menor que 0.05, Sig < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, es decir, que la motivación interna tiene relación 

significativa en el grado de positiva alta con el desempeño personal asistencial 

durante el COVID-19 en una institución pública de salud-Lambayeque. 
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V. DISCUSIÓN 

Para la investigación realizada se han tomado como referencia diversos 

trabajos y/o estudios importantes tomando en cuenta los objetivos planteados. 

Respecto al objetivo general que es Determinar la relación de calidad de vida 

laboral con el desempeño profesional del personal asistencial durante el 

COVID-19 en una institución pública de salud-Lambayeque. De acuerdo a la 

tabla 1, se obtuvieron los siguientes resultados descriptivos, donde se aprecia 

que el 83.8 % de los encuestados se ubican en el nivel medio en la calidad de 

vida laboral. Eso quiere decir que los profesionales asistenciales de una 

institución de salud no presentan una buena atención de salud al usuario 

debido a que no se sienten satisfechos con el trabajo que realiza, esta 

situación es preocupante, porque se trata del bienestar del personal de salud,  

ya que si ellos no se sienten cómodos  con su trabajo, esto repercutirá 

negativamente en el paciente debido a que no recibirá una atención de calidad 

causando malestar y preocupación en ellos, es decir se evidencia que 5 de 

cada 9 trabajadores no se desempeñan adecuadamente en su función. 

Además, se apreció que el 76.5 % de los profesionales de la salud presentan 

un nivel medio en el desempeño laboral, esto es preocupante porque trae 

como consecuencia un bajo desempeño en su trabajo donde los únicos 

afectados son los pacientes, ya que se pone en riesgo la vida de los pacientes. 

Lo que se señala viene en dialogo con los argumentado por López (2021) en 

su estudio sobre  calidad de vida y el desempeño laboral, quien pudo 

Determinar  que el nivel de calidad de vida laboral de los médicos fue de 

64.9% y que su desempeño laboral es de 35.1%, concluyeron que la calidad 

de vida laboral guarda relación con el desempeño laboral, por lo que se 

recomienda mantener una buena salud física y mental. Por otro lado tenemos 

a Rashed & Al-Otaibi (2020) quien evaluó el impacto del desempeño laboral y 

la calidad de vida laboral en profesionales sanitarios mostraron que entre las 

dimensiones de las variables  hay una variación de 70.1% con un margen de 

error de 29,9%, concluyendo que existe un grado de correlación entre el 

desempeño y la calidad de vida laboral por lo que las instituciones deben 
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centrarse en fortalecer la calidad de vida de los profesionales de la salud para 

lograr un alto nivel de rendimiento laboral en beneficio de la organización. Por 

tanto, motivo, los resultados descritos anteriormente, se sustentan en la 

relación determinada entre las variables calidad de vida laboral y desempeño 

profesional (Rho de Pearson 0.05), que se asemeja con los estudio de López 

(2021) y Rashed & Al-Otaibi (2020).Todo lo descrito se basa en la teoría de 

Abraham Maslow, que nos habló que las personas persiguen sus objetivos 

basándose en un ambiente óptimo solo así podrán lograr la necesidad de 

autorrealización. A la luz de los eventos analizados, se puede concluir que la 

calidad de vida laboral cumple un papel importante en el desempeño 

profesional puesto que a medida que mejoren su calidad de vida laboral 

influirá en su desempeño laboral. Respecto al primer objetivo específico que 

es señalar la relación de apoyo directo con el desempeño laboral del personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque, los resultados obtenidos fueron que el 70.6 % de los 

profesionales de salud se ubican en el nivel bajo de apoyo directivo y el 25 % 

en el nivel medio, en base a los resultados se puede decir que el personal de 

salud no cuenta con el apoyo del directo de su institución en su totalidad, por 

lo que un 48.5% manifiestan que  no reciben capacitaciones constantes para 

reforzar sus destrezas y conocimientos, el 64.7 % no recibe algún 

reconocimiento por su esfuerzo y el 26.5 % no cuentas con la autonomía o 

libertad de decisión, situación es alarmante porque el pilar fundamental de un 

establecimiento de salud son sus trabajadores y si ellos no se sienten a gusto 

en su propio centro de trabajo va generar en ellos un problema tanto físico 

como emocional afectando su integridad y en consecuencia los paciente serán 

los perjudicados debido a que se sentirán disconformes en su atención. Otro 

punto importante evidenciado es que el 72.1 % de los encuestados se ubican 

en el nivel alto en el desempeño de las tareas y el 26.5 % en el nivel medio, 

reflejando que existe un porcentaje de trabajadores que no tienen un buen 

desempeñó, esto debido a que el 2.9 % que no realiza bien sus funciones por 

desconocimiento, 36.7 % no cuenta con el apoyo de sus colegas, ocasionando 

en que disconformidad y desinterés por su trabajo. Con respecto al análisis 
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inferencial del primer objetivo específico se obtuvo que el apoyo directivo tiene 

relación significativa en el grado de positiva moderada con el desempeño 

personal asistencial, ya que la significancia bilateral fue menor (0.000), 

entonces según los resultados obtenidos podemos decir que el apoyo 

directivo si se relacionó con el desempeño laboral del personal asistencial 

durante el COVID-19 en una institución pública de salud-Lambayeque. Este 

estudio se compara con la investigacion realizada en Ecuador, por los autores,  

Alvarado y Pinduisaca (2019) cuyos resultados fueron que un 46% de 

personas tienen desempeño laboral deficiente, 46 % sienten falta de apoyo 

de la alta dirección 52%, inestabilidad laboral 56%, falta de reconocimientos 

40% y sobrecarga de trabajo 52%, los aspectos positivos fueron 88% de 

rápida adaptación al trabajo y 70 % de puntualidad. Los resultados obtenidos 

se sustenta con la teoría de McGregor, debido que en su teoría nos refiriera 

que existe relevancia entre el ambiente laboral, la compensación, su influencia 

positiva en la satisfacción, actitudes y motivación de los individuos dirigidas a 

las actividades y estrategias para mantener la satisfacción (Madero & 

Rodríguez, 2018). En su teoría se resalta que el ambiente laboral donde se 

relaciona es muy importante para todo profesional, debido que la mayor parte 

de sus horas las trascurre en ese ambiente, por lo que debe ser un ambiente 

acogedor y seguro, por tal razón, es fundamental que en nuestro ambiente de 

trabajo recibamos apoyo de nuestros directores para tener un desempeño 

favorable y una actitud positiva para trabajar en equipo. En conclusión y en 

base a los resultados obtenido se puede decir que el apoyo directivo si influye 

en el desempeño laboral del profesional de salud por lo que los directores de 

la institución de salud deben tomar en consideración y realizar acciones 

correctivas para que sus trabajadores sientan su respaldo y así poder 

potencializar su desempeño en mejora y en beneficio de los pacientes, que 

son nuestra razón de ser en nuestro trabajo, porque son ellos quienes hacen 

funcionar un  establecimiento. Con especto al objetivo Especifico 2: 

Determinar la relación de la carga laboral con el desempeño laboral del 

personal asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque, podemos decir que basándonos en los resultados obtenidos se 
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evidencia que Se evidencia que el 86.8% de los encuestados se ubican en el 

nivel alto en la carga laboral y el 11.8% en el nivel medio, cifras que reflejan 

de que existe un alto nivel de carga laboral en los profesionales de salud, lo 

que es preocupante porque esto solo ocasiona que un bajo desempeño y 

altera su bienestar, por lo que se puede corroborar más a profundidad con los 

resultados obtenidos con mayor detalle, evidenciándose que el 32.4 % de 

estos trabajadores cometen errores en las actividades asignadas en su 

trabajo, el 56.6 % sienten prisa y agobio por falta de tiempo durante las horas 

de trabajo y el 52.8 % ha presentado estrés, esto es alarmante debido a que 

los profesionales no están teniendo una buena calidad de vida, ya si esto 

continua su salud se va ir desquebrajando con lo que puede ocasionar 

incapacidad física o mental por la sobrecarga de trabajo que estos 

manifiestan, pero lo más preocupante es que están poniendo en riesgo la vida 

a los paciente porque no están realizando un buen desempeño en su trabajo 

cometiendo errores que podrían desencadenar un problema mayor tanto para 

ellos como para la propia institución. Cabe recalcar que en el estudio se ha 

visto reflejado que 7.4 % no mantiene buenas relaciones con sus compañeros, 

situación que llama mucho la atención debido a que se debe mantener buenas 

relaciones laborales entre trabajadores. Sin embargo, de acuerdo a los 

resultados inferenciales obtenidos se aprecia que la carga laboral no se 

relaciona con el desempeño laboral, ya que la significancia bilateral obtenida 

es (0.586) por lo que resulta ser mayor Sig < 0.05 y una relación significativa 

en el grado de positiva muy baja con el desempeño laboral. Estos resultados 

se contrastan con los estudios realizados en Irán, por los autores, Bakhshi & 

Gharagozlou (2019), que estudiaron la relación de agotamiento y el 

desempeño laboral con la calidad de vida obteniendo como resultados que el 

26.7% tuvieron una calidad de vida laboral baja, el 0.7% presentan un alto 

nivel y el 72.6% señalan que es moderado; concluyendo que si hubo clara  

asociación entre la calidad de vida, agotamiento laboral y desempeño laboral. 

Otro de los estudios que se relaciona a la investigacion es el que se realizó 

en Ecuador, por el autor, Alvarado y Pinduisaca (2019), su estudio determino 

la relación entre los factores incidentes y el desempeño laboral, teniendo 
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como resultados un 46% de desempeño laboral deficiente, entre los aspectos 

negativos falta de apoyo de la alta dirección 52%, inestabilidad laboral 56%, 

falta de reconocimientos 40% y sobrecarga de trabajo 52%, los aspectos 

positivos fueron 88% de rápida adaptación al trabajo y 70 % de puntualidad, 

concluyendo que la falta de motivación y capacitación inciden de forma 

negativa en el desempeño laboral del personal. La teoría que fundamenta es 

la  teoría de Lawler y Porter, que nos dice que el valor de las recompensas 

depende del nivel de esfuerzo y cumplimiento laboral, para así lograr su 

satisfacción personal (Marin & Placencia, 2017).Esta teoría nos habla sobre 

la importancia que tiene el trabajo y al valor del esfuerzo que las personas 

ponen en el trabajo y al éxito y a la satisfacción personal que nos conduce, 

pero cuando este esfuerzo se sobrecarga o altera a causa de un exceso de 

trabajo ocasiona insatisfacción personal y problemas físicos o emocionales, lo 

cual es perjudicial para las personas. En conclusión, basándome en los 

resultados se puede decir que a pesar de que no existe una relación entre la 

sobre carga y el desempeño laboral, existe ciertos indicadores que, si lo 

reflejan, por lo que se tiene que tomar en consideración en la institución de 

salud para que esto cambie de perspectiva en beneficio de la misma y a la de 

sus profesionales. Respecto al objetivo Especifico 3: Establecer la relación de 

motivación interna con desempeño laboral del personal asistencial durante el 

COVID-19 en una institución pública de salud-Lambayeque, se obtuvo los 

siguientes resultados el 54.4 % de los trabajadores encuestados se ubican en 

el nivel medio en la motivación interna y el 32.4 % en el nivel alto, debido a 

que 5,9% no se siente satisfecho de su trabajo, el 2.9 % no tiene compromiso 

con su trabajo y el 5.9 % no se encuentra capacitados para realizar su trabajo, 

estas cifras llaman mucho la atención y demuestran que en la institución de 

salud  existe personal de salud que no tienen las capacidades que ameritan, 

situación que preocupa ya que se requiere de una extensiva capacitación para 

ellos por el bien de los pacientes. Estos porcentajes contrastan con los 

resultados obtenidos en el análisis inferencial reflejando que la motivación 

interna si se relacionó con el desempeño laboral del personal, puesto que la 

significancia bilateral es menor que 0.05, su relación significativa es positiva 
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alta con el desempeño, en relación a las investigaciones. Este estudio se 

relaciona con los estudios de (Salazar, 2020) en su estudió la calidad de vida 

y la motivación laboral señala que el 87% tienen un nivel de motivación laboral 

alta; en cambio la calidad de vida laboral fue de 82% regular, llegando a la 

conclusión, que hay una relación significativa y moderada entre la motivación 

y calidad de vida laboral. No obstante, no guarda relación con la investigación 

Cóndor & Valencia (2019) quien determino el nivel de motivación y el 

rendimiento laboral cuyo resultado se encontró 92.8% tienen una motivación 

laboral alta como dimensión intrínseca; el 63% tienen un rendimiento laboral 

alto y el 89.28% tiene una motivación laboral alta en la dimensión extrínseca 

donde se concluyó que hay correlación directa entre los tipos de motivación 

con el desempeño laboral. La teoría que se relaciona con la investigacion es 

la de equidad, que relacionan las actitudes personales con el logro de 

objetivos personales manifiesta “el rol que juega la equidad en la motivación, 

los colaboradores comparan lo que aportan a sus empleos con lo que obtienen 

de ellos en relación con los de otras personas. (Creswell, 2019).Percibimos lo 

que obtenemos de un trabajo en relación con lo que aportamos después 

comparamos nuestra razón insumo-producto con la de otros que ni importan. 

Borovecki (2018). Por otra parte, Hall (2018), define a la motivación como “un 

impulso interior que activa la predisposición de un individuo a realizar 

cualquier actividad o comportamiento orientado a una meta, en dirección al 

logro de un objetivo determinado Singh (2020). En conclusión, la motivación 

debe estar considerada en las instituciones para obtener resultados positivos 

en sus trabajadores para que todas las actividades que se realizan se lleven 

a cabo por medio los objetos de esta, es decir, en relación con el trabajo 

Schneider (2019). La motivación muchas veces la vinculan con los incentivos 

debido a el entusiasmo que es notorio en los trabajadores lo cual debe ser 

implantado en cada institución ya que influye de manera positiva en el 

comportamiento del individuo, impulsándole a lograr sus objetivos en la 

(Agüero 2019). 
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VI. CONCLUSIONES 

La siguiente investigacion se realizó con el objetivo de Determinar la relación 

de la calidad de vida laboral y el desempeño profesional, debido que el 

desempeño está conectado con la calidad del servicio que ofrecen las 

instituciones que brindan servicios de salud, más aún dada la coyuntura actual 

en donde la pandemia del Covid-19 dejó a relucir las marcadas deficiencias 

en la gestión del sistema nacional de salud, obviándose ciertas necesidades 

que implican requerimientos a ser considerados para poder brindar un servicio 

de calidad, razón por el cual, se realizó el estudio y se llegó a las siguientes 

conclusiones. 

1. La calidad de vida laboral se relacionó significativamente con el 

desempeño profesional del personal asistencial durante el COVID-19 en 

una institución de salud-Lambayeque (p<0.05), con una correlación 

positiva moderada de 0.685 y un 83.8% de nivel medio de relación entre 

ambas variables. 

2. El apoyo directo se relacionó con el desempeño profesional del personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque (p<0.05), con una correlación positiva moderada de 0.629 y 

un 76.5% de nivel bajo de apoyo directivo, debido que el 64.7% no recibe 

reconocimiento por su esfuerzo. 

3. La carga laboral no se relacionó con el desempeño profesional del 

personal asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de 

salud-Lambayeque (p>0.05) y 86.8 % de nivel alto de carga laboral, debido 

a que 52.8% presentan estrés en el trabajo. 

4. La motivación interna se relacionó con desempeño profesional del 

personal asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de 

salud-Lambayeque, (p<0.05), con una correlación positiva alta de 0.728 y 

54.4% de nivel medio de motivación interna, debido que el 5.9% no se 

siente satisfecho de su trabajo.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Con relación a los resultados obtenidos de acuerdo a la problemática 

evidenciada en la investigacion se ha podido llegar a las siguientes 

recomendaciones 

 
1. Se recomienda al gerente y a su equipo de gestión de la institución pública 

de salud-Lambayeque que adopte medidas a corto plazo de desarrollo 

organizacional que contribuyan al mejoramiento de los trabajadores, en el 

cual participen de manera activa y constante en las capacitaciones con la 

finalidad de crear condiciones necesarias relacionadas con la atención al 

usuario, actitudes que deben guiarse con una eficaz capacidad de 

respuesta con relación a la calidad de servicio.  

2. Se recomienda al gerente y equipo de gestión de la institución de salud 

pública-Lambayeque, que realice capacitaciones para el personal de salud 

para potenciar las habilidades destrezas de cada trabajador que les 

permita cumplir los objetivos de la institución. Asimismo, debe mejorar su 

gestión con la finalidad de brindar la confianza en el usuario, fortaleciendo 

la capacidad de respuesta de los trabajadores para promover una imagen 

de un servicio confiable, seguro y cuidadoso. 

3. Se recomienda al personal asistencial de una institución pública de salud-

Lambayeque que adopte estrategias y/o planes de trabajo en la 

distribución de actividades con respecto a los procedimientos a realizar, 

priorizando lo más importante de acuerdo a las necesidades de sus 

pacientes, para reducir la carga laboral, así como aumentar el apoyo y el 

trabajo en equipo, motivando a sus demás compañeros a trabajar en 

armonía y retroalimentándose entre todos los compañeros. 

4.  Se recomienda al personal asistencial de una institución pública de salud-

Lambayeque estar en constante desarrollo de talleres de capacitación de 

manera presencial o virtual, entre todos los trabajadores para mejorar las 

habilidades cognitivas y control de emociones, a través de seminarios o 

cursos de forma didáctica que los motive. 
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VIII. PROPUESTA 

8.1 Título de la propuesta  

Elaboración de una Guía sobre Competencias Laborales para mejorar la 

calidad de vida laboral y el desempeño profesional. 

8.2 Presentación 

La presente propuesta es una Guía que pretenden diseñar estrategias como 

herramienta de gestión de salud, en función a los resultados obtenidos en la 

investigación a una Institución de salud Lambayeque, con la finalidad de 

mejorar la calidad de vida laboral y el desempeño de los profesionales de la 

Salud, esto se debe como consecuencia de la Covid 19, que ha 

desquebrajado la salud física y mental.  

8.3 Conceptualización de la propuesta 

La propuesta se ha desarrollado teniendo como conceptos fundamentales el 

marco teórico de las variables calidad de vida laboral y desempeño profesional 

con sus dimensiones 

8.4 Objetivo de la propuesta. 

Objetivo general: 

Determinar la relación de calidad de vida con el desempeño laboral del 

personal asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque. 

Objetivos específicos: 

Establecer la relación de la motivación interna con el desempeño laboral del 

personal asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque. 
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Señalar la relación de apoyo directivo con desempeño laboral del personal 

asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque. 

Determinar la relación de la carga laboral con el desempeño profesional del 

personal asistencial durante el COVID-19 en una institución pública de salud-

Lambayeque. 

8.5 Justificación 

La crisis sanitaria por COVID-19, es la principal causa de estrés y alteraciones 

emocionales en las personas, siendo el personal de salud los más afectados 

tanto física como emocionalmente, esto a causa de factores de riesgo 

psicosociales como la sobre carga de trabajo, las relaciones interpersonales 

deterioradas, falta de recursos humanos y materiales de bioseguridad. 

Además, se pudo evidenciar en los resultados que un 86.8% presenta un nivel 

alto de carga laboral, 52.8% de estrés laboral y 54.4% un nivel medio en la 

motivación interna, situación que preocupa requiriendo de capacitaciones al 

personal de salud siendo necesario la creación de una Guía sobre 

Competencias Laborales en donde se planteen estrategias que les permitan 

enfrentar de manera sana y se puedan adaptar a la situación actual.  

8.6 Fundamentos teóricos 

Esta propuesta tiene tres grandes fundamentos teóricos relacionadas a la 

calidad de vida, por un lado, tenemos a la teoría de Abraham Maslow, con su 

modelo motivación humana, por otro lado, tenemos a la teoría de Mc Clelland 

basada en tres tipologías de necesidades: logro, afiliación y poder. Así mismo, 

tenemos la teoría de McGregor que analiza el comportamiento humano y la 

motivación para relacionarla al logro de metas. Por otro lado, están las teorías 

que respaldan el desempeño laboral son la teoría de Lawler y Porter; la teoría 

de Locke y la teoría de equidad, que relacionan las actitudes personales con 

el logro de objetivos personales (Triviño & Sanhueza, 2005)
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ANEXOS 

Anexos 1 
 

Matriz de operacionalización de variables 
 

 
 

Matriz de 
operacionalización 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

 
 
 
 

Calidad de vida 
laboral 

 
 
 
 
 
 
 
 

Son un conjunto 
de actividades que 

se realizan de 
forma personal 

donde se necesita 
de competencias y 

habilidades que 
contribuyen a las 
necesidades de la 
persona. (Pereña, 

2020) 

Son las 
puntuaciones de 

tipo ordinal que se 
obtendrán 

mediante la 
tipificación de las 
respuestas en las 
dimensiones, se 

base en 25 
interrogantes, 
mediante una 
escala Likert. 

 
Apoyo directivo 

Satisfacción T.  
 

1 al 11 
 
 

12 al 19 
 
 

20 al 25 
 
 

 
Escala Ordina 

Tipo Likert 
 

1.- Nunca 
2.- Casi nunca 

3.- A veces 
4.-Casi 
siempre 

5.-Siempre 

Sueldo 

Reconocimiento P. 

Creatividad 

Autonomía 

 
Carga Laboral 

Sobrecarga de T. 

Presión en el T. 

Estrés 

 
Motivación 

interna 

Seguridad 

Confianza 

Motivación 

Eficiencia 

Afrontamiento 



 

 
Matriz de operacionalización de variables 

 

Matriz de 
operacionalización 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Desempeño 
profesional 

Son las 
conductas de 
los individuos 

las cuales están 
orientadas al 
cumplimiento 

de los objetivos 
de una 

organización 
permitiéndole 

lograr la 
eficiencia del 

trabajador y a la 
vez alcanzar su 

satisfacción 
personal como 

social. (Ramírez 
Vielma, 2018). 

Se refirió a las 
puntuaciones 
de tipo ordinal 

derivadas a raíz 
de la tipificación 

de las 
respuestas en 

las 
dimensiones, 
en base ítems 
con opciones 
de respuesta 

tipo Likert. 

 
Desempeño de 

la tarea 

Conducta intra 
rol 

 
1 al 5 

 
 

6 al 10 
 
 
 

11 al 13 
 

14 al 19 

 
Escala Ordina 

Tipo Likert 
 

1.- Nunca 
2.- Casi nunca 

3.- A veces 
4.-Casi 
siempre 

5.-Siempre 

Conducta extra 
rol 

 
Desempeño 
contextual. 

Contexto social 

Contexto 
organizacional 

Contexto 
psicológico 

 
Desempeño 
adaptativo. 

Capacidad para 
enfrentar 
cambios 

Flexibilidad 

Desempeño 
proactivo. 

Iniciativa 



 

                                             Anexos 2 
 

Instrumentos de recolección de datos 

 
 
      Cuestionario sobre calidad de vida laboral 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cuestionario Desempeño profesional 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexos 3 
 

Validación de los instrumentos de recolección de datos 
 

         Experto1 
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Anexo F  
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Anexo E 

Cálculo del tamaño de la muest 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexos 4 
 

  Validez, Confiabilidad y normalidad de datos 
 

Validez de V Aiken del instrumento sobre Calidad de vida Laboral 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
       

 

 

Validez de V Aiken del instrumento sobre Desempeño profesional 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 Anexos 5:  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



 

Confiabilidad del instrumento sobre recolección de datos 
 
 

 
Confiabilidad del instrumento sobre Calidad de vida 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
Confiabilidad del instrumento sobre Desempeño laboral 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

Normalidad de los datos 
 
Kolmogorov-Smirnova 

 

Variables Estadístico gl Sig. 

Calidad de vida 

laboral 

,083 68 ,200* 

Desempeño 

profesional 

,087 68 ,200* 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 

 
Anexos 5 

 
Determinación de la población y muestra 

 
 

La población está constituida por todo el personal asistencial de una Institución 

pública de salud de Lambayeque, cuya muestra es 66 madres según la formulada 

estadística. 

En virtud de la aplicación de la fórmula para determinar la muestra para la población 

finita: 

 

 

 

 
 

Desarrollo 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

zz. p. q. N 
           
          N E2+Z2. p. q 
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Anexo 6 
 

 Matriz de Consistencia 

Formulación del 
problema 

Objetivos de la 
investigación 

Hipótesis Variables 
Población y 

muestra 

Enfoque / nivel 
(alcance) / 

diseño  

Técnica / 
instrumento 

Problema Principal: Objetivo General: Hipótesis General V1:  
Calidad de 

vida 
laboral. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Población 
 

79 
profesional

es de la 
salud 

 
 

Muestra 
  

63 
profesional

es de la 
salud 

 
 

Muestreo 
Probabilísti
co aleatorio 

simple 
 

 
 

Tipo: Básica 
 

Diseño de 
investigación: 

 
No 

Experimental  
  

Enfoque: 
Cuantitativo  

 
Corte:  

 
Alcance: 

Correlacional  
 
 

Diseño: 
 
 
 

 
 

Técnica: 
 

Encuesta 
 
 
 

Instrumento: 
 

Cuestionario 
sobre Calidad 
de vida laboral  

 
 

Cuestionario 
sobre 

Desempeño 
Laboral 

 
 
 
 

¿De qué manera se 
relaciona la calidad 

laboral y desempeño 
profesional del personal 

asistencial durante el 
COVID-19 en una 

institución pública de 
salud-Lambayeque? 

Los problemas 
específicos 

1.- ¿De qué manera se 
relaciona el apoyo 

directivo con el 
desempeño laboral en el 

personal asistencial 
durante COVID 19 en 
una institución pública 

de salud-Lambayeque? 
2.- ¿De qué manera se 
relación la carga laboral 

con el desempeño 
profesional del personal 

Determinar la relación 
de calidad de vida con el 
desempeño laboral del 

personal asistencial 
durante el COVID-19 en 
una institución pública 
de salud-Lambayeque. 

La calidad de vida se 
relaciona con el 

desempeño laboral del 
personal asistencial 

durante el COVID-19 en 
una institución pública 
de salud-Lambayeque. 

Objetivos Específicos 
 

1.-Señalar la relación de 
apoyo directivo con 

desempeño laboral del 
personal asistencial 

durante el COVID-19 en 
una institución pública 
de salud-Lambayeque. 

2.-Determinar la relación 
de la carga laboral con 

el desempeño 
profesional del personal 

asistencial durante el 
COVID-19 en una 

Hipótesis Específicas 
 

1.- El apoyo directivo se 
relaciona con el 

desempeño laboral del 
personal durante el 
COVID-19 en una 

institución pública de 
salud-Lambayeque 

2.- La carga laboral se 
relaciona con el 

desempeño laboral del 
personal asistencial 

durante el COVID-19 en 

V2:  
Desempeñ
o laboral 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

asistencial durante el 
COVID-19 en una 

institución pública de 
salud-Lambayeque? 

3.- ¿De qué manera se 
relaciona la motivación 

con el desempeño 
laboral del personal 

asistencial durante el 
COVID-19 en una 

institución pública de 
salud-Lambayeque? 

4. ¿De qué manera una 
propuesta de un modelo 

de calidad de vida 
laboral se relaciona con 

el desempeño 
profesional en el 

personal asistencial 
durante COVID 19 en 
una institución pública 

de salud-Lambayeque? 

institución pública de 
salud-Lambayeque. 

3.-Establecer la relación 
de la motivación interna 

con el desempeño 
laboral del personal 

asistencial durante el 
COVID-19 en una 

institución pública de 
salud-Lambayeque. 

4.  Diseñar una 
propuesta de un modelo 

de calidad de vida 
laboral se relaciona con 

el desempeño 
profesional en el 

personal asistencial 
durante COVID 19 en 
una institución pública 
de salud-Lambayeque. 

una institución pública 
de salud-Lambayeque. 

3.-. La motivación 
interna se relaciona con 
el desempeño laboral 

del personal asistencial 
durante el COVID-19 en 
una institución pública 
de salud-Lambayeque. 

4. El diseño de una 
propuesta de un modelo 

de calidad de vida 
laboral se relaciona con 

el desempeño 
profesional en el 

personal asistencial 
durante COVID 19 en 
una institución pública 
de salud-Lambayeque. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

UNIDAD 
DE 

ANÁLISIS 
 
 

El personal 
asistencial 

de una 
Institución 
de salud 

Lambayequ
e 
 
 
 
 
  

 
 
 
 

Donde:  
M: Muestra de 

estudio 
O1:  Calidad 

de vida laboral. 
O2:  

Desempeño 
laboral. 

r: Correlación 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexos 7 
 

Consentimiento informado 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexos 8 
 

 Continuación de la propuesta 
8.7 Estrategias 

Ord Objetivos 
Problemática 

existente 
Estrategias Beneficios Beneficiario Responsable Tiempo Período 

 
1 

Determinar la relación de 
calidad de vida con el 
desempeño laboral del 

personal asistencial 
durante el COVID-19 en 
una institución pública de 

salud-Lambayeque. 

Déficit de la calidad 
de vida que afecta el 

desempeño 
profesional del 

personal de salud. 

Implementar talleres 
de salud mental para 
el control y manejo de 

emociones que 
ayuden a mejorar la 

calidad de vida 
laboral. 

Mejorar el 
bienestar físico 

y mental del 
personal de 

salud. 

Personal 
asistencial de una 

institución de 
salud 

Lambayeque. 

Gerente de la 
institución de 

salud 
60 días 

Mes 8 y 
mes 10 

 
2 

Establecer la relación 
entre motivación interna 

con el desempeño 
laboral del personal 

asistencial durante el 
COVID-19 en una 

institución pública de 
salud-Lambayeque. 

Personal de salud 
desmotivado en la 
prestación de la 

atención de la salud. 

Proporcionar 
incentivos que ayuden 
a mejorar el nivel de 

motivación en los 
trabajadores de la 

salud. 

Trabajadores 
con mejores 

competencias 
laborales 

eficientes y 
competitivos. 

Personal 
asistencial de una 

institución de 
salud 

Lambayeque. 

Gerente de la 
institución de 

salud. 
60 días 

Mes 9 y 
mes 12 

3 Señalar la relación de 
apoyo directivo con 

desempeño laboral del 
personal asistencial 

durante el COVID-19 en 
una institución pública de 

salud-Lambayeque. 

Falta de apoyo y 
empatía de los jefes 

hacia el personal 
asistencial. 

Gerencia brinde 
capacitaciones y 

sesiones educativas 
de manera constante 
al personal de salud. 

Crear un clima 
laboral optimo 

entre jefe y 
personal de 

salud. 

Personal 
asistencial de una 

institución de 
salud 

Lambayeque. 

Gerente de la 
institución de 

salud  
60 días 

Mes 10 y 
mes 12 

4 Determinar la relación de 
la carga laboral con el 

desempeño profesional 
del personal asistencial 
durante el COVID-19 en 
una institución pública de 

salud-Lambayeque. 

Alto nivel de 
agotamiento laboral 
de los trabajadores 

Disminuir el nivel de 
agotamiento 

asignando la carga 
laboral racionalizada a 

cada uno de los 
trabajadores 

Generar salud y 
bienestar de los 

trabajadores. 

Personal 
asistencial de una 

institución de 
salud 

Lambayeque. 

Gerente de la 
institución de 

salud. 
60 días 

Mes 8 y 
mes 9 



 

8.8 Diseño de la propuesta 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

8.8 Evaluación de la propuesta 

En su implementación, esta propuesta requiere de una adecuada 

evaluación para medir su efectividad en la generación de los beneficios 

planteados, por ello, se sugiere la conformación de un equipo especial con 

formación profesional cuyos estudios sean en gestión de los servicios de la 

salud y de la investigadora como conocedora de la problemática. Este comité 

deberá emitir mensualmente los informes de la evaluación a corto, mediano y 

a largo plazo sobre los indicadores de avance y logros. 

8.9 Presupuesto 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ord. Descripción Cantidad 
Precio unitario 

S/ 
Parcial 

S/ 

1 
Capacitaciones al personal de salud de forma 

bimestral. 
3 S/ 100 S/ 300 

2 
Sesiones educativas al personal de salud de 

forma bimestral. 
3 S/80 S/240 

3 
Talleres de salud mental para el control y 

manejo de emociones. 
5 S/120 S/600 

4 
Talleres de relajación y relacionamiento 

individual y grupal. 
5 S/150 S/750 

5 
Evaluación individual y grupal periódicamente 
sobre el desempeño del profesional de salud. 

5 S/200 S/1000 

TOTAL 2890 



 

8.10 Cronograma  

N° Estrategias Actividades 
Año 1 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1
0 

1 

Implementar talleres de 
salud mental para el 
control y manejo de 

emociones que ayuden a 
mejorar la calidad de vida 

laboral. 

Realizar talleres de 
salud mental dirigido al 

personal de salud. 
          

2 

Proporcionar incentivos 
que ayuden a mejorar el 

nivel de motivación en los 
trabajadores de la salud. 

Premiar al personal de 
salud con cursos o 

talleres de actualización 
en salud. 

          

3 

Gerencia brinde 
capacitaciones y sesiones 

educativas de manera 
constante al personal de 

salud. 

Realizar capacitaciones 
y sesiones educativas 

al personal de salud en 
temas que refuercen 
sus conocimientos. 

          

4 

Disminuir el nivel de 
agotamiento asignando la 
carga laboral racionalizada 

a cada uno de los 
trabajadores. 

Realizar un plan de 
actividades y funciones 
dirigido al personal de 

salud. 
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Fichas técnicas validadas de la propuesta 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 



 

Anexos 10 
 

Base de datos del Excel para realizar el procedimiento estadístico y baremación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Baremación 
 
 

                 Baremación de la variable Calidad de vida laboral y sus dimensiones 
 

 
 

Niveles 
Calidad de vida 

laboral 

Apoyo 

directivo 
Carga laboral 

Motivación 

interna 

Nivel Bajo 25 al 75 11 al 33 8 al 24 6 al 18 

Nivel Medio 76 al 100 33 al 44 25 al 32 19 al 24 

Nivel bajo 101 al 125 45 al 55 33 al 40 25 al 30 

 

 

                 Baremación de la variable Desempeño profesional y sus dimensiones 
 

Niveles 
Desempeño 

laboral 

Desempeño 

de tareas 

Desempeño 

contextual 

Desempeño 

adaptativo 

Desempeño 

proactivo 

Nivel Bajo 19 al 57 5 al 15 5 al 15 3 al 9 6 al 18 

Nivel Medio 58 al 76 16 al 20 16 al 20 10 al 12 19 al 24 

Nivel bajo 77 al 95 21 al 25 21 al 25 13 al 15 25 al 30 



 

Tabulación de datos 

Ítems de la variable Calidad de vida laboral 

 

 

 

 

 

 

Ítems de la variable Desempeño profesiona



 

Tabulación de gráficos 
Análisis descriptivo 

 
Figura 2  

Medición de la variable Calidad de vida laboral y sus dimensiones 

 

Fuente: Datos proporcionados por la encuesta realizada al personal 

asistencial de una institución de salud de Lambayeque de acuerdo a la 

tabla. 

Figura 3  

Medición de la variable Desempeño laboral y sus dimensiones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Datos proporcionados por la encuesta realizada al personal asistencial de 

una institución de salud de Lambayeque de acuerdo a la tabla. 
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Link de las encuestas 
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