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Resumen 

La presente investigación titulada Condiciones laborales en el rendimiento 

profesional del personal en un centro de salud en Lima 2023, tuvo como objetivo 

determinar la relación entre ambos constructos, para lo cual se realizó una 

investigación cuantitativa, tipo descriptivo-correlacional, diseño no experimental 

y de corte trasversal, empleando la encuesta como técnica de investigación y 

dos cuestionarios estructurados de ambas variables a una muestra de 

70´profesionales de salud. 

Los resultados hallados del trabajo realizado, determinaron que existió 

una relación significativa y positiva entre las variables condiciones laborales y 

rendimiento profesional que arrojó un coeficiente de correlación de rho de 

spearman de 0.863 siendo este valor alto y positivo, igualmente se observó que 

la significancia ascendió a 0.00, por lo que se aceptó la hipótesis general 

planteada: las condiciones laborales influyeron de manera significativa en el 

rendimiento profesional; sin embargo se recomendó mejorar las condiciones 

físicas del área de trabajo como iluminación música ambiental motivadora, entre 

otros aspectos; así como también mejorar las condiciones psicológicas, 

estableciendo una política de selección y captación y evaluación del talento 

humano, para ayudar al profesional a lograr metas personales, profesionales y 

laborales.  

Palabras clave: Condiciones laborales, rendimiento profesional, salud.
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Abstract 

The present investigation entitled Labor conditions in the professional 

performance of the personnel in a health center in Lima 2023, had as objective 

to determine the relationship between both constructs, for which a quantitative 

investigation was carried out, descriptive-correlational type, non-experimental 

design and of cross-sectional cut, using the survey as a research technique and 

two structured questionnaires of both variables to a sample of 70 health 

professionals. 

The results found of the work carried out, determined that there was a 

significant and positive relationship between the variables working conditions and 

professional performance that yielded a Spearman's rho correlation coefficient of 

0.863, this value being high and positive, it was also observed that the 

significance rose to 0.00, so the general hypothesis proposed was accepted: 

working conditions had a significant influence on professional performance; 

however, it was recommended to improve the physical conditions of the work 

area such as lighting, motivating ambient music, among other aspects; as well as 

to improve psychological conditions, establishing a policy of selection and 

recruitment and evaluation of human talent, to help professionals achieve 

personal, professional and work goals. 

Keywords: Labor conditions, professional performance-health.
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I.INTRODUCCIÓN

El compromiso y la productividad laboral han disminuido debido a los 

viejos modelos de trabajo; el sentimiento del trabajador ha cambiado y reclama 

nuevas condiciones laborales que se ajusten mejor a sus necesidades y 

bienestar. Una encuesta realizada en 105 países por Deloitte reveló que las 

organizaciones que lideran el camino en el empoderamiento digital de los 

trabajadores de primera línea tienen tres veces más probabilidades de lograr un 

crecimiento anual superior al 20 % respecto a las tradicionales (Hatfiel et al. 

2023); es decir el rendimiento se logrará si el diseño de las condiciones del 

trabajo se ajusta a esta nueva tendencia global (Arteaga,2020, OPS,2018). De 

otro lado, según Wrike a City Company (2020) el bajo rendimiento laboral se 

debió a la falta de reconocimiento o valoración del trabajo (45%), sueldo 

insuficiente (32%), agotamiento por excesiva carga laboral (29%), limitado 

desarrollo (26%) y desconfianza entre trabajadores (21%). En España, cinco mil 

médicos emigraron en búsqueda de mejora su nivel laboral (Médicos del mundo, 

2023). En nuestro país, un estudio realizado a enfermeras del sistema de salud 

reveló que el 74,3% consideraban regulares las condiciones de trabajo física, 

psicológica y social, ya que afectaba su rendimiento, seguridad, salud y bienestar 

(Leitón y Arteaga,2022). A nivel local, se observó que en el Centro de Salud 

existen carencias y limitaciones en cuanto a infraestructura, equipos y 

materiales, los procesos y condiciones eran engorrosos y obligaban a una 

sobrecarga laboral; no existía estímulos motivacionales ni valoración hacia el 

trabajo sanitario, causando stress, desmotivación y por ende la productividad y 

objetivos en el centro de labores se ven afectados tanto su provisión como la 

calidad referente a la atención de los usuarios (OIT,2023, OPS,2015). 

De acuerdo con el panorama descrito se planteó el problema general de 

la investigación: ¿Cómo influye las condiciones laborales en el rendimiento 

profesional del personal de un centro de salud en Lima 2023?  Y en base a las 

dimensiones de la variable condiciones laborales se formuló los problemas 

específicos con relación a la variable dependiente: 1. ¿Cómo influye las 
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condiciones físicas, psicológicas y sociales en el rendimiento profesional del 

personal de un centro de salud en Lima 2023? 

La justificación teórica, se basó en autores como Cogollo y Gómez que 

agrupan en forma holística el ámbito físico, psicológico y social como aspectos 

fundamentales para generar condiciones de trabajo adecuadas que eleven el 

rendimiento del empleado, su productividad y bienestar general.  La justificación 

aplicada, permitió que el aporte ayudara a identificar factores limitantes del 

rendimiento y las características individuales del trabajador, así como proponer 

recomendaciones para mejorar el desempeño del personal sanitario y entorno 

laboral. Y la justificación metodológica y el empleo del tipo, diseño, técnicas e 

instrumentos confiables y validados por pruebas estadísticas y juicio de expertos, 

contribuyó al logro del estudio. 

Para la presente investigación se planteó el objetivo general: determinar 

la relación entre las condiciones laborales y el rendimiento profesional del 

personal en un centro de salud en Lima 2023. Y como objetivos específicos: 1. 

Establecer la influencia entre las condiciones físicas con el rendimiento 

profesional del personal en un centro de salud en Lima 2023. 2. Establecer la 

influencia entre las condiciones psicológicas con el rendimiento profesional del 

personal en un centro de salud en Lima 2023. 3. Establecer la influencia entre 

las condiciones sociales con el rendimiento profesional del personal en un centro 

de salud en Lima 2023. 

La hipótesis general planteada fue: las condiciones laborales influyen 

significativamente en el rendimiento profesional del personal de un centro de 

salud en Lima 2023. Y como hipótesis específicas: Las condiciones físicas 

influyen significativamente en el rendimiento profesional del personal en un 

centro de salud en Lima 2023. Las condiciones psicológicas influyen 

significativamente en el rendimiento profesional del personal en un centro de 

salud en Lima 2023.Las condiciones sociales influyen significativamente en el 

rendimiento profesional del personal en un centro de salud en Lima 2023.  



3 

II. MARCO TEÓRICO

Trabajos investigados tanto a nivel nacional e internacional fueron los 

siguientes: 

Antecedentes Internacionales: 

Estupiñan y Gallego (2023) realizó un estudio analítico transversal sobre 

factores psicosociales-laborales y el agotamiento en Colombia, aplicando una 

encuesta a 31 fisioterapeutas y terapeutas. Concluyen que el 74,2%  afirmó 

deteriorro en su salud física y mental por el trabajo en pandemia y 38,7% 

presentó desgaste y cansancio en el trabajo; este hallazgo implica la 

responsabilidad de la institución de salud, de  proporcionar o garantizar  las 

condiciones adecuadas para un buen  desempeño de su personal, ya que tratan 

con la vida de las personas, de lo contrario esta situación representa un peligro 

latente que traerá consecuencias negativas que lamentar. 

Alvarez (2022) en su estudio sobre los factores del entorno del  trabajo y 

el desempeño laboral en enfemeros, en Buenos Aires; aplicó un estudio 

observacional, transversal retrospectivo a 53  individuos y dos cuestionarios 

validados. Concluye que entre  el liderazgo y apoyo de directivos el resultado fue 

rho=0,354; p=0,0092; siendo su nivel bajo; este hallazgo permitió incidir en la 

necesidad de proporcionar un entorno favorable a las enfermeras, toda vez que 

la afectación de su desempeño tuvo implicancias en los pacientes y en sus 

metas. 

Zapata (2022) buscó en un hospital de Potosí establecer la relación entre 

clima laboral y satisfacción de trabajadores, realizó una investigacion 

cuantitativa, descriptiva, usando la técnica encuesta a 46 trabajadores de la 

salud. Concluye que el 51.2 % de entrevistados califican el ambiente laboral 

como adecuado, mientras que el 45.7% de riesgoso y el 2.2% como inadecuado; 

y en lo que respecto al nivel de satisfacción en el trabajo,  el 82.6%  lo considera 

alta, el 17.4% moderada; obteniendo un resultado positivo y significativo de 

0.9732.  

Acosta y Maya (2020) en su estudio competencia clínica y carga laboral 

en un hospital de Colombia, realiza una  investigación tipo observacional, de 

corte transversal, utilizó instrumentos de Nursing Activities Score, a una muestra 
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de 40 profesionales que atendían seis unidades UCI. Concluye que el resultado 

obtenido fue de 68 puntos y en el observacional de 53 en una escala de cien 

puntos, lo que evidencia excesivo trabajo ocasionado por la presión en tareas 

administrativas, la alta demanda en la administración de medicación, incremento 

de tiempos extras, mayores trámites de control y actualización de ingresos y 

salidas de medicamentos: de allí que es importante evaluar las competencias 

profesionales clínicas con la recarga laboral para identificar aspectos que 

puedan afectar su desempeño y bienestar. 

Petro y Otalvaro (2020) en su estudio con enfoque cuantitativo de clima 

laboral en una entidad de salud, en México, realizó un estudio,descriptivo y aplicó 

una encuesta a 21 trabajadores activos en la IPS. Concluyen que los niveles de 

satisfaccion superan el 80% debido a una gestión efectiva en el direccionamiento 

de actividades en el entorno de trabajo que favoreció la comunicación e 

integración laboral y las condiciones medioambientales; mientras que el 70 % 

manifestó oportunidades de desarrollo profesional, capacitación y participación 

en actividades en equipo. Este hallazgo demuestra que una buena gestión 

administrativa, genera un trabajo saludable y ambiente positivo que estimula el 

compromiso del trabajador. 

 Antecedentes Nacionales: 

Culqui (2023) en su estudio descriptivo correlacional de sobrecarga en el 

trabajo y desempeño en Chachapoyas, realizó una investigacion cuantitativa, 

transversal, correlacional, aplicó una encuesta a 25 profesionales de salud. 

Concluye sobre los niveles de desempeño de los participantes, que el 32% tiene 

mal desempeño, con una sobrecarga laboral regular; le sigue 28% regular 

rendimiento al igual que la sobrecarga de tareas, siendo las dimensiones 

afectadas la satisfacción en el trato y el clima en la clínica laboral; por ello es 

necesario desarrollar una línea de carrera profesional dentro del nosocomio para 

estimular la motivación y el compromiso de lograr una buena performance en la 

atención a los pacientes. 

Huamán y Monterola (2023) en su estudio cuantitativo, determinó que 

existe asociacíón entre clima y desempeño en una clínica en Huaraz, para lo 

cual aplicó dos cuestionarios a una muestra de 50 profesionales. Concluye que 

el 46% de encuestados manifestó que existe condiciones favorables para 
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desarrollar sus capacidades y habilidades técnicas, mientras que el 60% 

manifestó que a nivel interno se tiende a la mejora en la gestion en forma 

permanente, lo que permite la consecuencia de las metas trazadas; este hallazgo 

demuestra el compromiso de los empleados respecto a su funcion que se ejerce 

en forma competitiva, lo que trae beneficios no solo al trabajador, institución sino 

a los usuarios como derecho a ser bien atendidos. 

Leitón y Arteaga (2022) en su estudio descriptivo sobre condiciones física, 

psicológica y social a 30 enfermeras en un servicio de emergencia en Trujillo,  

aplicó una encuesta. Concluye que todas las encuestadas manifestaron que el 

nosocomio no presenta buenas condiciones laborales, el 74,3%  las considera 

regulares, mientras que el 25,7% malas; esta situación laboral, sobre todo en un 

área crítica como emergencia, obliga a una mejora rápida y efectiva, ya  que  

además de este entorno del trabajo se suma la sobrecarga de trabajo, los 

conflictos internos, la presión en el trabajo y el stress que afecta su seguridad, 

salud y bienestar y por ende representa un peligro en su desempeño eficiente. 

Reaño (2019) determinó que entre las condiciones laborales y la 

satisfacción de empleados universitarios arequipeños, existe una relación 

positiva, para lo cual aplicó una encuesta a 172 trabajadores nombrados, 

contratados y de servicios (CAS). Concluye que el 32.%  de entrevistados 

considera el nivel general de satisfacción laboral como regular, seguido del 

31.4% como parcial insatisfacción en el trabajo;  por ello es menester, se mejore 

las condiciones físicas del entorno laboral como  la iluminación, ampliación de 

oficinas para evitar el hacinamiento y la incomodidad que afecta el desempeño 

del trabajador, así como elaborar un plan de incentivos para incremenar su 

eficacia. 

Campos et al. (2019) su investigación descriptiva correlacional sobre 

rotación y desempeño en un instituto especializado de Lima, aplicó dos 

cuestionarios a 29 enfermeras. Concluyen que el 55.2%  de  encuestados 

considera el rendimiento de nivel moderado, mientras que el 27.6% bajo, debido 

a la naturaleza de la institución pública que tiene problemas en los procesos de 

evaluación y también debido al trabajo intenso del cuidado de enfermería, por lo 

que se requiere identificar los factores influyentes en los aspectos expuestos 
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para tomar decisiones estrategicas correctivas y mejorar el rendimiento en 

enfemería. 

En cuanto a  la variable, condiciones laborales, se sustenta en la teoría 

bifactorial de Pérez-Bilbao y Veja que sostiene que las condiciones laborales se 

dividen en dos grupos del factores extrínsecos o higiénicos e intrínsecos o 

motivadores; los primeros incontrolables para el trabajador y se asocian a 

higiene, políticas de trabajo, supervisión, disponibilidad de recursos, salario y 

seguridad y los segundos que son motivadores más eficaces al trabajo mismo 

como la estabilidad, capacitación, línea de carrera. (Huamán,2023). También en 

los principios teóricos de Maslow, que sostiene que la conducta se relaciona con 

distintas necesidades que surgen del individuo que una vez satisfechas generan 

otras necesidades ascendiendo a distintos niveles por la misma naturaleza 

humana, lo que lleva a considerar como factor motivador de resultados 

(Reyes,2016). La Teoría de Herzberg que propone que el ambiente y sus 

factores externos influyen en la conducta del individuo; es decir que el 

rendimiento profesional, dependerá de los estimuladores en el trabajo que 

genere una experiencia gratificante. Las expectativas de Vroom, es otra teoría 

que explica que el trabajador concentra su esfuerzo en forma racional hacia 

tareas que generen resultados y beneficios atractivos y favorables para su 

bienestar (Fernández,2016). 

Las condiciones laborales constituyen un campo donde confluyen factores 

críticos como calidad de vida, salud y seguridad (OMS,2021;Médicos del 

mundo,2023); su naturaleza de tipo físico, psicológico y social afecta el desarrollo 

de sus tareas (Gómez y Cogollo, 2010); y en la medida que no se adopten los 

correctivos, representan un peligro para el desempeño y bienestar del trabajador, 

debido a que una deficiente asignación de horas de trabajo, la organización y 

asignación de recursos insuficientes, remuneraciones injustas, la carencia del 

fomento de actividades participativas entre las distintas áreas para proponer 

soluciones ante problemas que se suscitan en el trabajo o preventivas (Neffa, 

2015). 

Los factores que afectan el entorno laboral, son de naturaleza ambiental 

como la iluminación, temperatura, ruido, entre otros; de tiempo como los horarios 

de trabajo, horas extras, el descanso, las vacaciones; y en lo social, las 
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relaciones humanas con el jefe o compañeros de área, el estatus, el trato y la 

rotación de puestos, entre otros (Chiavenato, 2017); todas estas condiciones 

mejoran el ánimo en el trabajo, la productividad, la sensación de bienestar que 

estimula a la realización eficiente de las tareas, evitando enfermedades y el 

stress laboral afectando en lo físico y psicológico (Cortés, 2017) 

Es importante destacar que, si se goza de un entorno favorable, los 

resultados serán positivas como mayores incrementos económicos, retención y 

captación de un mejor talento humano, mayor productividad por la sensación de 

comodidad en el puesto que ocupa (García,2023).; lo contrario perjudicaría al 

trabajador en forma significativa en la seguridad y salud en el trabajador (Castillo 

y Prieto, 2016). 

Las dimensiones de las condiciones de trabajo, según Cogollo y Gómez 

(2010), se pueden enfocar en tres aspectos: físicas, psicológicas y sociales. Las 

primeras, se refieren variables del entorno natural como la luz, el ruido, la 

temperatura, la infraestructura o los recursos materiales; también incluye los 

espacios o ambientes de trabajo.   

Las segundas, hacen alusión a condiciones psicológicas, cuyos factores 

externos como la repartición de actividades e internos como la personalidad, la 

actitud y su conducta en el trabajo afectan su salud y rendimiento. Y por último 

las situaciones sociales, referido a su interacción y grado de relacionarse con 

otros o aislamiento, comunicación proactiva y asertiva que genere un entorno 

positivo y constructivo para desarrollar vínculos y experiencias de socialización 

efectivas (Reeve, 2013). 

Por otra parte, respecto a la variable rendimiento profesional, se ha podido 

identificar como teorías científicas las siguientes: Teoría de las Meta de Locke 

que sostiene que, para conquistar el resultado, el trabajador debe poseer las 

capacidad y actitud positiva en un entorno favorable (Huilcapi, et al. 2017). Teoría 

motivacional laboral de Robbins y Coulter, que sostiene que, para mejorar el 

desempeño, el trabajador debe obtener estímulos intrínsecos y extrínsecos para 

movilizar su voluntad hacia un desempeño y trabajo productivo de sus funciones 

y tareas, con el consiguiente beneficio para la organización (Huilcapi et al. 2017). 

La teoría de los beneficios de Prieto, que sostiene la empresa se beneficiará en 

la medida que desarrolle el talento humano de sus trabajadores, logrando mayor 
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eficacia y eficiencia en su desempeño, mayor compromiso con sus objetivos que 

redundará en un mejor bienestar en el trabajo y la generación de mejoras que se 

transmiten a los superiores (De Jesús,2015) 

Respecto al rendimiento profesional es concebido como una variable 

estratégica para la evaluación de los resultados en una organización (Montoya 

et al. 2017). También se asocia a las actitudes y conducta del trabajador por 

alcanzar los objetivos de la organización, cuyos resultados se asocia al ejercicio 

competitivo, productivo y funcional (Campos,2019). 

Aplicado al campo de la salud, este desempeño se refleja en la ejecución 

responsable y eficiente de su labor técnica profesional de atención en salud, las 

buenas relaciones e intercambio de aportes para la búsqueda de soluciones 

satisfactorias en pacientes y la provisión de un servicio de calidad y calidez, que 

asegure un tratamiento efectivo con procedimientos ágiles y oportunos dentro de 

un entorno saludable (Espinoza et al.2016; Rowe et al. 2018); cabe destacar que 

este comportamiento se exterioriza en función al nivel de exigencias o demandas 

diarias, que se presentan en el centro de salud (Atencio y Tarqui, 2020). El 

Ministerio de Salud (2008) destaca en este sentido el rendimiento del personal 

sanitario en favor del paciente, que, por la misma naturaleza de su misión de 

servicio, lo lleva muchas veces a esforzarse para reducir los riesgos o peligros 

de la salud del paciente, de allí que la evaluación de su desempeño constituye 

una herramienta para no solo medir su progreso, sino motivarlo a brindarlo 

satisfactoriamente a sus pacientes.  

Existen diversos variables influyentes en el rendimiento profesional entre 

los que se encuentran la limitada oferta de profesionales de salud y la demanda 

de trabajo, la falta de provisión de recursos para ejecutar procedimientos 

eficaces, la gestión deficiente del centro de salud, los bajos salarios, los 

relaciones interpersonales y problemas personales extralaborales (Díaz et al. 

2017). Otros factores que inciden en un bajo rendimiento del trabajador y que 

escapan a su control se pueden encontrar en las malas prácticas empresariales 

que limitan el desarrollo y crecimiento profesional y laboral, preocupaciones por 

la seguridad en el puesto de trabajo, debido a una rotación constante o deserción 

continua, problemas personales en el hogar, económicos o emocionales, y 

dilemas éticos respecto a sus deberes en el trabajo (Wayne,2015). 
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Resulta importante que el rendimiento profesional, sea evaluado, ya que 

de esta manera permitirá medir el nivel o grado de cumplimiento y desempeño 

de sus funciones y obligaciones, además de servir de retroalimentación para que 

el trabajador se motive a mejorar constantemente (Huamán, 2018); además de 

contribuir con su trabajo a mejorar la performance de la organización y a generar 

un ambiente positivo y productivo, evitando conflictos e intereses que afecten el 

propósito último de la institución (Bohórquez et al. 2020). Para que un proceso 

de evaluación del rendimiento logre sus objetivos, es importante tener en cuenta 

cuatro etapas de su proceso el proceso de evaluación del rendimiento consta de 

cuatro etapas: la fijación de normas, criterios y estándares de desempeño; la 

segunda el registro cualitativo y cuantitativo del rendimiento individual del 

profesional; la tercera etapa,  es la contrastación del desempeño individual con 

los estándares prefijados; y por último la determinación de acciones de mejora y 

de progreso (Hodgetts,2016). 

Las dimensiones del rendimiento laboral, según (Chiavenato,2017) 

abarcan la ejecución de su función y su perfil como profesional. La primera, se 

refiere al resultado de su trabajo que involucra el conocimiento del puesto, las 

horas que demandó la ejecución de tareas, el orden, la exactitud e 

involucramiento personal para lograrlo y las actitudes ante los jefes y 

compañeros de labores. Entre sus indicadores se encuentran la orientación a 

resultados que lo lleva a concentrar sus esfuerzos en la tarea, la calidad del 

trabajo en base a su capacidad y profesionalismo, si es respetuoso, amable y 

mantiene buenas relaciones interpersonales; si es cortés, orienta 

adecuadamente a los pacientes o evita conflictos con el equipo (Puma,2017). 

Y en cuanto a la segunda dimensión, el perfil hace alusión a las 

características individuales, rasgos de personalidad y conducta del trabajador 

frente a crisis en el trabajo y a la búsqueda de soluciones eficaces, así como a 

tomar iniciativa y desarrollar su creatividad para generar ideas y propuestas 

innovadoras. Abarca los siguientes indicadores: iniciativa que lo lleva a anticipar 

dificultades o aprovechar las oportunidades; el trabajo en equipo que favorece la 

unidad y compromiso; y la organización, referida a la planificación de actividades 

orientadas a alcanzar lo establecido (Puma,2017).  
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III. METODOLOGIA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El estudio fue básico orientado al conocimiento   y análisis que genera 

nuevos métodos para los temas estudiados (Concytec,2020). Es cuantitativa, 

porque su base fue la estadística que se aplicó para examinar las variables en 

estudio (Cadena et al. 2017). Es descriptiva, ya que recolectó datos objetivos de 

una muestra sobre el objeto de estudio y correlacional, porque estableció una 

asociación entre dos variables en relación con una problemática (Hernández, et 

al. 2014). En cuanto al diseño fue no experimental, no se realizó manipulación 

alguna y la delimitación fue temporal y espacial (Hernández et al. 2018; 

Carrasco, 2015).  

Figura 1 

Diseño de investigación correlacional 

 

 

 

 

 

Donde:  

M : Personal de centro de salud  

V1 :  Condiciones laborales  

V2 :  Rendimiento profesional  

r :  Relación 

 

3.2. Variables y operacionalización 

La variable de investigación fue un atributo observado y adquirió 

diferentes valores y es susceptible de medirse. Operacionalizar esta 

característica implica un ejercicio de medición (Rodríguez y Mendivelso, 2018) 

La variable 1 Condiciones laborales, se definió como los factores o 

condiciones físicas y/o materiales, psicológicas y sociales fundamentales para el 
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desarrollo de sus tareas del trabajador (Cogollo y Gómez, 2010). Con relación a 

la definición operacional se estudió con tres dimensiones y 22 indicadores que 

abarcaron las fases de su proceso. 

La variable 2 Rendimiento profesional, se definió como el esfuerzo por 

alcanzar las metas fijadas en su trabajo y cuya motivación lo impulsa a ser eficaz 

y eficiente. También se denominó a este constructo, proceso evaluativo de 

mérito, informes de progreso, eficiencia funcional, etc. (MINSA 2008). La 

definición operacional de la variable se midió con 02 dimensiones: función y perfil 

del individuo, incluye seis indicadores y 20 ítems. 
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Tabla 1  
Variable Independiente: Condiciones laborales 

Variables Dimensiones Indicadores 

V.I. 
 

CONDICIONES 
LABORALES 

Condiciones 
 Físicas 

Iluminación 

Ruido 

Temperatura 

Materiales 

Ambiente ventilado 

Distribución y tamaño del    
ambiente 

Privacidad del ambiente 

Medidas de bioseguridad 

 

Condiciones  
Psicológicas 

Dotación adecuada de 
personal 

Sobrecarga laboral 

Preparación suficiente 

Lugar de trabajo 

Motivación en el trabajo 

Respeto a las personas 

 

Condiciones 
 Sociales 

Participación en decisiones 

Identificación con cambios 
propuestos 

Respeto entre compañeros 

Remuneraciones justas y 
apropiadas 

Clima laboral entre 
compañeros 

Clima laboral entre jefes 

Desarrollo personal y 
profesional 

Estímulos laborales 
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Tabla2  
Variable Dependiente: Rendimiento profesional 

Variables Dimensiones Indicadores 

V.II. 

 

RENDIMIENTO 

PROFESIONAL 

Rendimiento  
de la función 

 

Orientación a  
resultados 

Calidad 

Relaciones 
interpersonales 

 
Características individuales 

Iniciativa 

Trabajo en equipo 

Organización 

 

 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis  

3.3.1. Población 

 

Es el universo de interés con determinadas características a estudiar 

(Hernández et al. 2018). Lo conformaron 70 profesionales que se encontraban 

prestando servicios en el centro sanitario, durante 2023.  

La tabla mostró la distribución de las profesiones. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



14 
 

Tabla 3  
 Distribución porcentual de la población según profesión 

Profesión Frecuencia. % 

Médicos 22 32 

Enfermeras 19 27 

Obstetras 15 21 

Administrativos 7 10 

Químicos Farmacéuticos 3 4 

Odontólogos 2 3 

Psicólogos 2 3 

Total 70 100 

 

• Criterio de inclusión: Trabajadores con vínculo laboral con el centro médico. 

• Criterio de exclusión: Locadores y practicantes.  

• Criterio ético: Trabajadores que otorguen el consentimiento informado para 

la aplicación de los instrumentos de evaluación. 

3.3.2. Muestra:  

Dado que la población es finita y pequeña, la muestra fue igual a 

población: 

                                             P=M  

Otzen y Manterola (2017) consideró la muestra a toda la población, es 

decir abarcó los 70 profesionales que laboraban en el centro de salud en Lima 

2023. 

3.3.3. Muestreo: 

En el muestreo, el investigador seleccionó las unidades representativas a 

partir de las cuales obtuvo los datos que le permitió extraer inferencias acerca 

de la población sobre la cual se investigó (Feria et al. 2020). Para este caso el 

muestreo abarcó todas las unidades del estudio. 
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3.3.4. Unidad de análisis 

Lo constituyó el trabajador profesional del centro de salud de Lima que 

conformaron el universo. 

 

Tabla 4  
Distribución porcentual de la población según profesión 

Profesión Frecuencia. % 

Médicos 22 32 

Enfermeras 19 27 

Obstetras 15 21 

Administrativos 7 10 

Químicos Farmacéuticos 3 4 

Odontólogos 2 3 

Psicólogos 2 3 

Total 70 100 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

El procedimiento empleado para recopilar las opiniones de los 

profesionales fue la encuesta, que permitió recopilar los datos de los individuos 

investigados (Feria et al., 2020), siendo el instrumento aplicado, el cuestionario, 

conformado por una serie de preguntas cerradas sobre el tema y que fueron 

contestadas de manera organizada (Sarabia y Alconero, 2019).  Fue 

estructurado con 22 preguntas de la variable Condiciones Laborales; mientras 

que la variable Rendimiento Profesional 20 preguntas.  En ambos casos los 

ítems fueron evaluadas por la Escala de Likert cuya valoración fue: 1) Nunca; 

2) Casi nunca, 3) Algunas veces, 4) Casi siempre y 5) Siempre. Para determinar 

la fiabilidad de los instrumentos, se aplicó el coeficiente Alfa de Cronbach para 

ambos cuestionarios obteniéndose los valores de ,870 Y ,860 respectivamente, 

alcanzando un nivel alto (ver anexo). Por lo tanto, se determinó que los ítems 

analizados mantuvieron la consistencia suficiente, por lo cual los instrumentos 

fueron aplicados.     
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3.5. Procedimientos  

Primero, los cuestionarios se evaluaron por el Alfa de Cronbach para 

medir su confiablidad estadística y consistencia interna de los instrumentos de 

investigación.  

Segundo, los cuestionarios fueron validados por el juicio de expertos, para 

lo cual se cursó carta de presentación solicitando validar el instrumento de 

recolección de información necesaria para poder desarrollar el trabajo de 

investigación, se incluía ficha de datos del experto, propósito e instrucciones de 

la evaluación cuyos criterios fueron: claridad, coherencia y relevancia. cuya 

escala fue de 1 a 4 su valoración y se solicitó se brindará las observaciones que 

considere pertinente. Los niveles fueron 4: Alto nivel,3: Moderado nivel 2: Bajo 

Nivel 1: No cumple con el criterio; por último, eleve su informe de validación del 

instrumento, con su firma y huella digital, anexando su constancia del grado 

académico expedido por la SUNEDU, documentación que se adjuntó en anexos. 

Finalmente se aplicó la prueba de V de Aiken que arrojo 1 para los criterios, 

validándose los cuestionarios de las variables  

Tercero, se solicitó el permiso respectivo del centro de salud en estudio. 

Cuarto, se aplicó los instrumentos en función a un cronograma establecido 

para recopilar los datos. Luego, los datos registrados se verificaron y luego se 

procesaron en el SPSS versión 25 que arrojó tablas de frecuencia.  

3.6. Método de análisis de datos 

Los resultados hallados, fueron analizados en base a la descripción de las 

tablas que consignaron las dimensiones de las variables y sus correlaciones 

respectivas. 

3.7. Aspectos éticos 

La investigación cumplió con los criterios éticos de respeto y su derecho 

de participación en el estudio con su consentimiento informado; además del  

principio de beneficencia orientado a proteger y buscar el bien de los 

participantes; y el principio de justicia que considera a todos los participantes en 

igualdad de condiciones, consideración y respeto (Espinoza y Calva, 2020). 
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IV. RESULTADOS 

 

En este capítulo se tomó en cuenta el análisis de fiabilidad de los 

instrumentos por medio del Alfa de Cronbach, asimismo se trabajó las 

correlaciones teniendo en cuenta los objetivos diseñados en la investigación.    

 

Tabla 5  
Fiabilidad de las Condiciones laborales 

 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,870 22 

 
Se observó que el cuestionario de 22 preguntas de la variable condiciones 

laborales, obtuvo un valor alto de ,870 por consiguiente, el instrumento de 

investigación fue consistente y aplicable. 

 

Tabla 6  
Fiabilidad del Rendimiento profesional 

 

 
Se observó que el cuestionario de 20 preguntas de la variable rendimiento 

profesional, presentó un valor alto de ,860 por consiguiente, el instrumento de 

investigación fue consistente y aplicable. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,860 20 
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Tabla 7  
Objetivo General 

 

 
 Condiciones 

laborales 

Rendimiento 

profesional 

Rho de 
Spearman 

Condiciones 
laborales 

Coeficiente 
de 

correlación 

1,000 ,863** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 70 70 

Rendimiento 
profesional 

Coeficiente   
de 

correlación 

,863** 1,000 

  Sig. 
(bilateral) 

,000 . 

N 70 70 

 

La regla de decisión es “Rechazar la Hipótesis Nula si p < 0.05”. Como 

se pudo observar el p-valor es menor a 0.05, por tanto, se rechaza la 

hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna que las condiciones laborales 

influyeron en el rendimiento profesional significativamente. 

 

Se observó que, entre las variables en estudio, se obtuvo como 

resultado un coeficiente de 0.863 cuyo valor fue valor alto y positivo, 

igualmente una significancia de 0.00, por tanto, se aceptó la hipótesis 

general donde se determinó que las variables analizadas se encontraban 

relacionadas de manera significativa. 
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Tabla 8  
Objetivo específico uno 

 

 Condiciones 
físicas 

Rendimiento 
profesional 

Rho de 

Spearman 

Condiciones 

físicas 

Coeficiente 
 de  

correlación 

1,000 ,843** 

Sig.  
(bilateral) 

. ,000 

N 70 70 

Rendimiento 

profesional 

Coeficiente  
de 

 correlación 

,843** 1,000 

Sig.  
(bilateral) 

,000 . 

N 70 70 

 

La regla de decisión es “Rechazar la Hipótesis Nula si p < 0.05”. Como 

se pudo observar el p-valor es menor a 0.05, por tanto, se rechaza la hipótesis 

nula y se aceptó la hipótesis alterna que las condiciones físicas influyeron en 

el rendimiento profesional significativamente. 

 

Se apreció que entre la dimensión condiciones físicas y la variable 

rendimiento profesional el valor obtenido fue de 0.843 alto y positivo y su 

significancia fue de 0.00, por tanto, con lo cual se determinó que los temas 

analizados se encontraron analizados de una manera reveladora. 
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Tabla 9 
Objetivo específico dos 

 

 Condiciones  
Psicológicas 

Rendimiento 
profesional 

Rho  

de 

Spearman 

Condiciones 

Psicológicas  

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,862** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 

N 70 70 

Rendimiento 

profesional  

Coeficiente 

de 

correlación 

,862** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

,000 . 

N 70 70 

 

La regla de decisión es “Rechazar la Hipótesis Nula si p < 0.05”. Como 

se pudo observar el p-valor es menor a 0.05, por tanto, se rechaza la 

hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna que las condiciones 

psicológicas influyeron en el rendimiento profesional significativamente. 

 

Se observó que entre la dimensión condiciones psicológicas y la 

variable rendimiento profesional se halló un coeficiente de 0.862 siendo este 

valor alto y positivo, igualmente una significancia ascendente de 0.00, 

determinándose que las variables analizadas se encontraban relacionadas 

de manera significativa. 

 

 

 

 

 

 

 



21 
 

 

Tabla 10 
 Objetivo específico tres 

 

 

 Condiciones  
Sociales 

Rendimiento 
profesional 

Rho 
de 

Spearman 

Condiciones 
Sociales 

Coeficiente 
de 

correlación 

1,000 ,794** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 70 70 

Rendimiento 
profesional 

Coeficiente 
De 

correlación 

,794** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,000 . 

N 70 70 

 

La regla de decisión es “Rechazar la Hipótesis Nula si p < 0.05”. Como 

se pudo observar el p-valor es menor a 0.05, por tanto, se rechaza la hipótesis 

nula y se aceptó la hipótesis alterna que las condiciones sociales influyeron en 

el rendimiento profesional significativamente. 

 

Se apreció que entre la dimensión condiciones sociales y la variable 

rendimiento profesional se obtuvo un coeficiente de 0.794 alto y positivo, y una 

significancia de 0.00, con lo cual se determinó que los temas analizados se 

encontraron relacionados de manera significativa. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Los datos hallados de la investigación de acuerdo con el objetivo general, 

determinó que existió relación entre las variables en estudio, ya que se halló un 

valor de 0.863 alto y positivo y una significancia de 0.00, aceptándose la hipótesis 

general que las condiciones laborales influyeron de manera significativa en el 

rendimiento profesional. 

Los resultados obtenidos del presente trabajo, coincidieron con el estudio 

de Estupiñán y Gallego (2023) quienes realizaron un estudio analítico transversal 

sobre factores psicosociales-laborales y el agotamiento, aplicaron una encuesta 

a 31 fisioterapeutas y terapeutas y concluyeron que el 74,2%  de entrevistados 

afirmaron desgaste físico-mental por el trabajo en pandemia y el 38,7%  

manifestaron  desgaste y cansancio en el trabajo; estos hallazgos implicaron la 

responsabilidad de la institución de salud, de haber  proporcionado o garantizado  

las condiciones adecuadas para un buen  desempeño de su personal, de lo 

contrario la situación representaba un peligro latente con consecuencias 

negativas que lamentar. 

Los hallazgos encontrados, coinciden con lo que postula la OMS (2021) 

sobre la responsabilidad de las organizaciones de brindar calidad de vida y evitar 

riesgos que afecten su bienestar físico y psicológico del profesional, ya que la 

deficiente asignación de horas de trabajo, limitaciones en la provisión de 

recursos, remuneraciones injustas, incrementan los peligros de estas 

condiciones laborales. Cabe destacar la importancia de un entorno favorable en 

la empresa, ya que este factor generó resultados positivos como mayores 

incrementos económicos, retención y captación de un mejor talento humano, 

mayor productividad y comodidad en el puesto de trabajo; lo contrario afectó la 

seguridad y salud en el rendimiento profesional (García,2023; Castillo y Prieto, 

2016). 

En esta línea de pensamiento sobre las condiciones laborales y los 

resultados hallados, se observó que se comprobó los postulados de la teoría 

bifactorial de Pérez-Bilbao y Veja que destaca los factores extrínsecos o 

higiénicos e intrínsecos o motivadores su incidencia en políticas de trabajo, 

salarios entre otros y capacitación línea de carrera que estimulan el desarrollo 
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profesional en el largo plazo. (Reaño,2019); además la teoría motivacional 

estimuló el gozo emocional y social contribuyendo a un mejor rendimiento y el 

logro de metas; asimismo con la teoría de Herzberg que relieva el ambiente como 

influenciador del comportamiento del profesional en el trabajo, ya que en la 

medida que se dio estos factores-estimuladores mayor o menor será la 

experiencia gratificante y su trabajo efectivo; y finalmente se cumplió el postulado 

de Vroom, que se evidenció en las expectativas del profesional que concentró 

su esfuerzo en forma racional hacia tareas que generaban resultados y ventajas 

superiores para su bienestar (Fernández,2016) 

También se pudo evidenciar que existieron semejanzas en los resultados 

con el estudio de Álvarez (2022) sobre factores del entorno del trabajo y el 

desempeño laboral en enfermeros, en Buenos Aires; quien aplicó un estudio 

observacional, transversal retrospectivo y dos cuestionarios validados que 

aplicaron a 53 profesionales de enfermería de un hospital, concluyendo la 

asociación positiva entre liderazgo y el apoyo de directivos a estos profesionales  

obteniéndose un rho=0,354; p=0,0092;  cuyos niveles alcanzados fueron bajos; 

este hallazgo permitió destacar la necesidad de proporcionar un entorno 

favorable en el personal sanitario, toda vez que afectaron su desempeño, 

además el logro de metas alcanzadas. 

Los resultados respecto al rendimiento profesional, con Deloitte que 

reveló que las organizaciones que lideran el camino en el empoderamiento de 

los trabajadores de primera línea tienen tres veces más probabilidades de lograr 

un crecimiento anual superior al 20 % respecto a las tradicionales (Hatfiel et al. 

2023); es decir el rendimiento estará asegurado si el diseño de las condiciones 

del trabajo se ajusta a esta nueva tendencia global. O caso contrario lo 

demuestra Wrike a City Company (2020) el bajo rendimiento laboral lo causó la 

falta de reconocimiento o valoración del trabajo (45%), sueldo insuficiente (32%), 

agotamiento por excesiva carga laboral (29%), limitado desarrollo (26%) y 

desconfianza entre trabajadores (21%). Por tanto, si se quiere lograr la 

competencia y desarrollo productivo de sus funciones, el rendimiento ha de ser 

medido por sus resultados, como propone la Organización del Trabajo, ya que 

este desempeño se reflejó en la ejecución responsable y eficiente de su labor 

técnica profesional, la búsqueda de soluciones satisfactorias en pacientes y la 
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provisión de un servicio de calidad y calidez, que asegure un tratamiento efectivo 

con procedimientos ágiles y oportunos dentro de un entorno saludable 

(Espinoza, et al.2016; Rowe et al. 2018); cabe destacar que este comportamiento 

se exterioriza en función al nivel de exigencias o demandas diarias, que se 

presentan en el centro de salud (Atencio y Tarqui, 2020) y donde el profesional 

en salud por la propia naturaleza de su trabajo mostró su disposición para cumplir 

su misión de servicio como lo exige el Ministerio de Salud (2008) y cuya 

evaluación debe servir de estímulo del servicio a los pacientes. 

En cuanto al primer objetivo, sobre establecer la influencia entre las 

condiciones físicas con el rendimiento profesional, se apreció un coeficiente de 

correlación de rho de spearman de 0.843 siendo el valor alto y positivo, 

igualmente una significancia de 0.00, determinándose que las condiciones 

físicas influyeron de manera significativa en el rendimiento profesional. 

Estos datos hallados coincidieron con Acosta y Maya (2020) sobre 

competencia clínica y carga laboral en un hospital de Colombia, quien realizó 

una  investigación tipo observacional, de corte transversal, utilizó instrumentos 

de ursing Activities Score, a una muestra de 40 profesionales que atendieron a 

seis unidades UCI y concluyó que el resultado obtenido fue de 68 puntos y en el 

observacional de 53 en una escala de cien puntos, lo que evidenció excesivo 

trabajo ocasionado por la presión en tareas administrativas, la alta demanda en 

la administración de medicación, incremento de tiempos extras, mayores 

trámites de control y actualización de ingresos y salidas de medicamentos: de 

allí que fue importante evaluar las competencias profesionales clínicas con la 

recarga laboral para identificar aspectos que puedan afectar su desempeño y 

bienestar. También coinciden con los resultados de Petro y Otalvaro (2020) en 

su estudio con enfoque cuantitativo de clima laboral en una entidad de salud, en 

México, realizó un estudio, descriptivo y aplicó una encuesta a 21 trabajadores 

activos en la IPS, donde halló que el 70 % de entrevistados manifestó que la 

organización les brindó oportunidades de desarrollo profesional, capacitación y 

participación en actividades en equipo, que incidió en su rendimiento profesional. 

En relación con el segundo objetivo, establecer la influencia entre las 

condiciones psicológicas con el rendimiento profesional se obtuvo un coeficiente 

de 0.862 siendo este valor alto y positivo y la significancia arrojó 0.00, ´por lo que 
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se determinó que las condiciones psicológicas influyeron de manera significativa 

en el rendimiento profesional. 

Estos resultados de la investigación coinciden con Petro y Otalvaro (2020) 

en su estudio con enfoque cuantitativo de clima laboral en una entidad de salud, 

en México, quienes realizaron un estudio, descriptivo y aplicaron una encuesta 

a 21 trabajadores activos en la IPS. Concluyen que los niveles de satisfacción 

superaron el 80% debido a una gestión efectiva en el direccionamiento de 

actividades en el entorno de trabajo que favoreció la comunicación e integración 

laboral y las condiciones medioambientales; este hallazgo demostró que una 

buena gestión administrativa, genera un trabajo saludable y ambiente positivo 

que estimula el compromiso y desempeño profesional. 

Con respecto al tercer objetivo específico, sobre establecer la influencia 

entre las condiciones sociales con el rendimiento profesional del personal se 

obtuvo un coeficiente de 0.794 siendo el valor alto y positivo y una significancia 

de 0.00; se aceptó que las condiciones sociales influyeron de manera 

significativa en el rendimiento profesional. 

Los resultados hallados de este estudio, se asemejaron al estudio de 

Culqui (2023) sobre sobrecarga y rendimiento en el trabajo  en una clínica 

privada en Chachapoyas, realizó una investigación cuantitativa, transversal, 

correlacional, aplicó una encuesta a 25 profesionales de salud; concluyó sobre 

los niveles de desempeño de los participantes, que el 32% tiene mal desempeño, 

con una sobrecarga laboral regular; le sigue 28% regular rendimiento al igual que 

la sobrecarga de trabajo, siendo las dimensiones afectadas el trato del personal 

y el ambiente laboral; por ello fue necesario desarrollar una línea de carrera 

profesional dentro del nosocomio para estimular la motivación y el compromiso 

de lograr una buena performance en la atención a los pacientes. 

Ahora bien, de acuerdo con los resultados hallados las dimensiones que 

alcanzaron bajo puntaje en el orden de más del 50% se centraron en condiciones 

físicas y condiciones psicológicas; aspectos importantes de la dimensión 

humana. En cuanto a las primeras, hace referencia a factores externos como la 

iluminación, el ruido, la temperatura, los materiales, el ambiente ventilado, la 

distribución y tamaño de los espacios, la privacidad y las medidas de 

bioseguridad. Y es que el profesional como ser humano biológico por su misma 
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necesidad de seguridad tiende a cuidar lo que le afecta, por lo tanto, tener unas 

condiciones óptimas de trabajo fue esencial para mantener bienestar y aumento 

de la productividad en sus funciones y tareas asignadas. 

Si bien existe legislación que garantiza las condiciones adecuadas del 

profesional en el trabajo, es importante que los directivos tomen conciencia que 

representa un compromiso brindar un entorno físico adecuado en la 

organización. 

Las condiciones físicas que generaron un clima laboral agradable se 

basaron en ofrecer un lugar de trabajo acogedor y bien organizado contribuyendo 

a la creación de equipos integrados, creativos y comprometidos en lograr las 

metas organizacionales. Por tanto, medir el rendimiento profesional, resultó 

necesario ya que las empresas requieren personas con las competencias que 

les ayuden a asumir retos cada vez más exigentes en el campo de la salud. 

Por otro lado, en cuanto a las segundas condiciones de tipo psicológico, 

se enmarcaron en la dimensión del profesional como ser individual, que busca 

del trabajo le brinde condiciones que le permitan desarrollo personal y 

profesional. Abarcó aspecto como dotación adecuada de personal, sobrecarga 

laboral, preparación suficiente, área de trabajo, motivación y respeto a las 

personas. Y es que el bienestar psicológico en el trabajo puede generar 

aumentar la productividad y el compromiso laboral, cuya motivación radica en el 

incremento de la confianza, la creatividad de los profesionales; por último, el 

cambio para revertir la situación problemática se encuentra en manos de los 

directivos que promueva las herramientas interpersonales que incremente su 

crecimiento de la seguridad psicológica individual para lograr conexión, 

integración y feed back para la mejora continua, el desarrollo profesional y laboral 

y por ende el fortalecimiento del vínculo afectivo con la organización y con sus 

resultados. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Las variables condiciones laborales y rendimiento profesional arrojaron un 

coeficiente de correlación 0.863 siendo el valor alto y positivo, y una 

significancia de 0.00, por lo que se comprobó la hipótesis general que las 

condiciones laborales influyeron de manera significativa en el rendimiento 

profesional. 

2. La dimensión condiciones físicas de la variable condiciones laborales y la 

variable rendimiento profesional arrojó un coeficiente de correlación de 0.843 

siendo este valor alto y positivo, igualmente una significancia de 0.00, por lo 

que se aceptó la influencia de las condiciones físicas de manera significativa 

en el rendimiento profesional. 

3. La dimensión condiciones psicológicas de la   variable condiciones laborales 

y la variable rendimiento profesional obtuvo un ´coeficiente de correlación de 

0.862 cuyo valor fue alto y positivo, igualmente una significancia de 0.00, por 

lo que se aceptó que las condiciones psicológicas influyeron de manera 

significativa en el rendimiento profesional. 

4. La dimensión condiciones sociales de la   variable condiciones laborales y la 

variable rendimiento profesional arrojó un coeficiente de correlación de 0.794 

siendo este valor alto y positivo, así como una significancia de 0.00, por lo 

que se aceptó que las condiciones sociales influyeron de manera 

significativa en el rendimiento profesional. 
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VII. RECOMENDACIONES 

A los Alta Dirección del centro sanitario: 

1. Mejorar las condiciones físicas del área de trabajo como el cambio de 

iluminación para estimular la ejecución de tareas; implementar música 

ambiental en su zona de trabajo, implementar más recursos que ayuden a 

realizar una tarea efectiva, privacidad y ambientes ventilados, que 

fortalezcan la ejecución de dichas tareas impregnándole más ganas y por 

ende logrando un trabajo productivo y efectivo; además de sentirse relajado 

y disponiendo de los recursos adecuados. 

2. Mejorar las condiciones psicológicas, estableciendo una política de selección 

y captación y evaluación del talento humano, para ayudar al profesional a 

lograr metas personales, profesionales y laborales; negociar formas y 

horarios de trabajo en  una relación ganar-ganar; ejecutar dos veces al año 

una evaluación psicológica laboral, que identifique fortalezas y debilidades, 

que ayude al profesional a mejorar aspectos que se han identificado con el 

fin buscar el cambio transformacional humano y productivo. 

3. Mejorar las condiciones sociales, fijando en la semana, un horario de cinco 

horas para activar reuniones con personal interdepartamental para generar 

cambios en la organización o propuestas de mejora que contribuyan a 

mejorar el rendimiento, la eficacia y eficiencia de los recursos en la empresa; 

asimismo programar concursos que fomenten el trabajo en equipo que 

generen competencia, incentivando a los colaboradores de la organización; 

organizar reuniones motivacionales de confraternidad, junto con sus 

familiares que fomenten la interacción  y buenas relaciones entre los diversos 

miembros de la empresa para integrar y promover la unidad institucional. 

A investigadores: 

4. Promover la publicación de sus investigaciones en el campo de la gerencia 

de salud, para mostrar los hallazgos que ayuden a los directivos a conocer 

con profundidad de la realidad de la salud en diversos aspectos y adopten 

decisiones fundamentales para lograr el nivel de excelencia que les asegure 

su supervivencia en el tiempo. 
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5. con profundidad de la realidad de la salud en diversos aspectos y adopten 

decisiones fundamentales para lograr el nivel de excelencia que les asegure 

su supervivencia en el tiempo.  
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ANEXO 1: MATRIZ OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
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ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título:  Las Condiciones laborales en el rendimiento profesional del personal en un centro de salud en Lima 2023 
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ANEXO 3: ALFA DE CRONBACK 

 
Condiciones laborales  
 

 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,870 22 

 
 

Rendimiento profesional  

 

 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,860 20 

 
 

Se observa en las tablas que el análisis de fiabilidad obtenido mediante el Alfa 

de Cronbach presentó valores altos de ,870 Y ,860; por consiguiente, los 

instrumentos de investigación fueron consistentes y aplicables.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



2 
 

 

ANEXO 4: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS: CONDICIONES LABORALES 
 

Se agradece anticipadamente la colaboración del personal profesional de un centro de salud en 

Lima. MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 
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INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS: RENDIMIENTO 
PROFESIONAL  

Se agradece anticipadamente la colaboración del personal profesional de un centro de 

salud en Lima. MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA 

CADA ITEM: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 
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ANEXO 5: VALIDACIÓN DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE 

INVESTIGACIÓN 

Validación Experto 1 

 

 

 

 

 

 

 

 



5 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



6 
 

 

 

 



7 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



8 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



9 
 

 

Validación Experto 2 
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Validación Experto 3  
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ANEXO 6:  V DE AYKEN 

 

 

Variable: 
Condiciones laborales  

   

Categoría V de Ayken Conclusión  

Claridad 1 
Instrumento 
valido 

Coherencia 1 
Instrumento 
valido 

Relevancia 1 
Instrumento 
valido 

 

 

Variable: 
Rendimiento profesional 

   

Categoría V de Ayken Conclusión  

Claridad 1 
Instrumento 
valido 

Coherencia 1 
Instrumento 
valido 

Relevancia 1 
Instrumento 
valido 
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ANEXO 7: PRUEBA PILOTO 
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ANEXO 8: OFICIO DIRIGIDO A EXPERTOS 

 EXPERTO 1
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EXPERTO 2 
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EXPERTO 3 
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ANEXO 9 BASE DE DATOS DEL SPSS 
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ANEXO 10 CONSENTIMIENTO INFORMADO 
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