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Resumen 

La calidad de vida laboral (CVL) es un determinante clave del desempeño de 

los empleados, ya que mejora su bienestar, eficiencia y motivación, y tiene un impacto 

positivo en la calidad de los servicios proporcionados. Este estudio investigó la 

influencia de la CVL en el desempeño de los trabajadores en la Gerencia Regional de 

Salud La Libertad-2024, en el marco del Objetivo de Desarrollo Sostenible 3, que 

promueve la salud y el bienestar para todos. Se empleó una metodología con un 

enfoque cuantitativo, correlacional-causal y diseño no experimental de corte 

transversal, para analizar a una muestra de 222 trabajadores mediante dos 

instrumentos validados con altas confiabilidades (0,908 y 0,817). Los hallazgos 

revelan que el 40.1% de los trabajadores tiene una CVL media y el 52.7% presenta 

un desempeño laboral (DL) regular. Se observó que el 27.5% de los empleados con 

baja CVL tienen un DL bajo. La correlación entre CVL y DL, con un coeficiente de 

Spearman (Rho) de 0.769 y una significancia estadística de p = 0.000 (p < 0.01), 

evidencia una asociación positiva alta. Además, el valor de Nagelkerke de 0.663 

sugiere que la CVL explica el 66.3% del desempeño laboral, confirmando su influencia 

significativa. Estos resultados subrayan la importancia de la CVL para mejorar el 

desempeño laboral y apoyar los objetivos de bienestar establecidos por la ODS. 

Palabras clave: Calidad de vida, Desempeño, eficiencia, Motivación del personal, 

salud ocupacional 
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Abstract 

Quality of work life (QOL) is a key determinant of employee performance, as it 

improves employee well-being, efficiency and motivation, and has a positive impact 

on the quality of services provided. This study investigated the influence of the CVL 

on the performance of workers in the La Libertad Regional Health Management-2024, 

within the framework of Sustainable Development Goal 3, which promotes health and 

well-being for all. A methodology with a quantitative, correlational-causal approach 

and non-experimental cross-sectional design was used to analyze a sample of 222 

workers using two validated instruments with high reliabilities (0.908 and 0.817). The 

findings reveal that 40.1% of workers have an average QWL and 52.7% have regular 

work performance (DL). It was observed that 27.5% of employees with low CVL have 

a low DL. The correlation between CVL and DL, with a Spearman coefficient (Rho) of 

0.769 and a statistical significance of p = 0.000 (p < 0.01), shows a high positive 

association. Furthermore, the Nagelkerke value of 0.663 suggests that QWL explains 

66.3% of job performance, confirming its significant influence. These results underline 

the importance of QWL to improve work performance and support the well-being goals 

established by the SDG. 

Keywords: Quality of life, Performance, efficiency, Staff motivation, occupational hea
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I. INTRODUCCIÓN

La calidad de vida laboral es un factor crítico que impacta 

significativamente en el desempeño de los empleados, una alta calidad de vida 

laboral no solo promueve la armonía de los trabajadores, sino  también mejora 

su eficiencia y motivación, afectando directamente la calidad de los servicios 

ofrecidos (Palencia-Sánchez, 2020). En esa situación, el Objetivo de Desarrollo 

Sostenible N°3 asegura una vida saludable y promover el bienestar para todas 

las edades (Escamilla, 2020). Así mismo es relevante resaltar qué la calidad de 

vida laboral (CVL) es  un desafío muy significativo en toda institución, debido a 

que influyen en la productividad y desempeño de las empresas (Aguilar et al., 

2023). Es así que la O.I.T. impulsa el concepto de trabajo decente, que incluye 

condiciones de trabajo justas y seguras para todos los trabajadores, 

independientemente de su ocupación y se considera que la CVL está 

profundamente ligada al concepto de empleo digno (OIT, 2022).  

A nivel internacional la OMS señala que en el 2030 habrá déficit global de 

10 millones de trabajadores de la salud, y algunas regiones soportarán una 

proporción cada vez mayor de las brechas, necesitando medidas urgentes para 

proteger, apoyar y salvaguardar a los trabajadores sanitarios y asistenciales 

como componente vital de sistemas de salud fuertes y resilientes (OMS, 2024). 

Por otro lado, la O.I.T menciona que en 2019 la fuerza de trabajo fue de 500 

millones, de la cual 62,78% se encontraba en la región latinoamericana y 

caribeña y 37,22% en América del Norte. Esta gran masa poblacional llama a 

continuar mejorando en pro de la salud en el trabajo, con el fin de salvaguardar 

sus condiciones gremiales, reducir los daños a la salud de la fuerza de trabajo y 

las desigualdades (OIT, 2022). A nivel Latinoamérica la OPS señala que 15% de  

trabajadores latinoamericanos indican altos rangos de estrés laboral, lo que 

incide directamente en su bienestar y desempeño, esto conlleva a seguir 

trabajando en proteger la vida, salud y la fuerza de trabajo, así mismo se cuida 

a las familias, el bienestar poblacional, la productividad y el desarrollo de la 

Región(OPS, 2020). Varios estudios como el realizado en México demuestran 

que cuando la fuerza laboral sienten que tienen buena CVL genera un impacto 

favorable en la productividad de las organizaciones (Lumbreras-Guzmán et al., 
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2022). Esto también lo menciona Jaramillo en un análisis de determinantes de 

CVL de Colombia donde menciona, la CVL es fundamental en el desarrollo 

económico de cualquier empresa porque permite crear un entorno favorable para 

el crecimiento personal, la mejora social y académica del equipo de trabajo 

(Jaramillo et al., 2020). Así mismo, a nivel nacional, el Ministerio de Salud 

desempeña un papel fundamental mediante la creación de normas y políticas 

que ayuden a mejorar las condiciones laborales del profesional de la salud para 

obtener un mejor desempeño en el trabajo, es así que inaugura el Sistema 

Nacional de Evaluación de Desempeño de trabajadores públicos la que permite 

medir el nivel de desempeño laboral que la persona alcanza sólo después de 

realizar un determinado esfuerzo, esto depende no sólo de la cantidad de 

esfuerzo invertido, sino también de las habilidades y la percepción de los 

empleados, siempre y cuando el contexto sea ideal para lograrlo (MINSA, 2020).  

La CVL enfatiza al bienestar general de los trabajadores en su entorno de 

trabajo, incluyendo aspectos como la satisfacción con las condiciones laborales, 

el balance vida personal y profesional, y apoyo social recibido. Una alta calidad 

de vida laboral contribuye al compromiso y felicidad del trabajador, lo que puede 

mejorar su eficiencia y motivación (Casas et al., 2002; Castro et al., 2018). Por 

otro lado, el desempeño laboral (DL) evalúa la efectividad con la que los 

empleados cumplen con sus tareas y responsabilidades, y es un indicador clave 

de su productividad y contribución al éxito organizacional (Pedraza et al., 2010). 

Por consecuencia la relación entre CVL y DL es fundamental, ya que un 

entorno de trabajo positivo y saludable puede potenciar el rendimiento laboral, 

mientras que un desempeño deficiente puede señalar problemas en la calidad 

de vida laboral (López-Martínez et al.,2021). Además, mejorar la CVL es crucial 

para prevenir el burnout y optimizar el desempeño laboral, siendo necesario 

implementar estrategias organizativas que fomenten un entorno de trabajo 

saludable y satisfactorio. Al crear condiciones que aumenten el bienestar y 

satisfacción de los trabajadores, se potencia su productividad y desempeño, lo 

que contribuye no solo a la retención de profesionales, sino también a una mejora 

significativa en la calidad de atención. Un ambiente laboral positivo, por lo tanto, 

se convierte en un catalizador para una mayor eficiencia y efectividad en el 

trabajo (Saygılı et al., 2020).  
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En esta situación una Gerencia Regional de Salud La Libertad 

(GERESALL) considerada como un órgano técnico del Gobierno Regional 

encargado de garantizar la aplicación de normas de salud nacional y regional; 

mediante el enfoque completo hacia las personas y el entorno, así mismo permite 

asegurar que todos tengan acceso a servicios de salud, el liderazgo dentro del 

sector, la defensa de derechos en salud, destacando la importancia del servicio 

domiciliario y la comunidad para evitar la aparición de la enfermedad. Cuenta 

con profesionales de la salud (médicos, enfermeras, obstetras, químicos 

farmacéuticos, microbiólogos, etc.), así como ingenieros, economistas, 

administradores, contadores, secretarias, entre otros que realizan labor 

administrativa. En las instituciones y áreas que la conforman existe trabajadores 

comprometidos con el logro de las metas, aunque también se puede percibir 

sensación de fatiga, inquietud y carga laboral, especialmente aquellos que están 

directamente involucrados con los servicios de salud.  

Ante este escenario, surge el siguiente problema: ¿Cuál es la influencia 

de calidad de vida laboral en el desempeño laboral de los trabajadores de una 

Gerencia Regional de Salud La Libertad en el 2024?, es así que este estudio 

tiene la finalidad de brindar información que permita Establecer cómo la CVL y 

sus dimensiones: apoyo directivo, carga de trabajo y motivación intrínseca 

influyen en el desempeño de los trabajadores en una Gerencia Regional de la 

Libertad. 

De este modo el estudio se justifica teóricamente mediante la integración 

de conocimientos científicos que impulsan su desarrollo y aplicación y con el 

apoyo de la teoría sobre el CVL y el desempeño permite fundamentar la 

investigación, Teniendo una perspectiva práctica ya que a través de los hallazgos 

y conclusiones obtenidos en el estudio puede ayudar a la institución a reforzar 

las condiciones laborales de los trabajadores. Desde aspecto metodológico, se 

utilizará el cuestionario como herramienta de investigación que facilita la 

recopilación de información correcta y confiable que permita examinar de qué 

manera la CVL influye el DL en un entorno particular, ofreciendo información útil 

para el desarrollo de futuras investigaciones. Finalmente, en el aspecto social se 

enfoca en implementar políticas que promuevan un entorno de trabajo saludable 
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y satisfactorio siendo crucial para el desarrollo sostenible del sector salud y para 

el bienestar general de la población. 

Ante lo expuesto se plantea el objetivo general: Establecer la influencia 

de la CVL en el desempeño de trabajadores de una Gerencia Regional de Salud 

La Libertad en el 2024. Así mismo se tiene los objetivos específicos: a) Identificar 

los factores sociodemográficos de los trabajadores de una Gerencia Regional de 

Salud La Libertad en el 2024, b) Establecer como la dimensión apoyo directivo 

de la variable calidad de vida laboral influye en el desempeño de los trabajadores 

de una Gerencia Regional de Salud de La Libertad en el 2024; c) Establecer 

como la dimensión carga de trabajo de la variable calidad de vida laboral influye 

en el desempeño de los trabajadores de una Gerencia Regional de Salud de La 

Libertad en el 2024; d) Establecer como la dimensión motivación intrínseca de la 

variable calidad de vida laboral influye en el desempeño de los trabajadores de 

una Gerencia Regional de Salud de La Libertad en el 2024.  

En este contexto, se procede a buscar diversos estudios, relacionados 

con el problema planteado, considerando las variables de investigación en el 

ámbito internacional, nacional y local.  A nivel internacional, el estudio de 

Awosoga et al. (2022), en el suroeste de Nigeria tuvo como objetivo evaluar el 

bienestar personal, la CVL y la calidad de atención del sector médico en la 

región. La muestra incluyó a profesionales de la salud de hospitales 

seleccionados en la región suroeste de Nigeria. Se utilizó un diseño de 

investigación transversal con un enfoque paralelo convergente cualitativos y 

cuantitativos. Los resultados mostraron correlaciones significativas entre el 

bienestar personal y la CVL, además entre la calidad del trabajo y la calidad de 

la atención. Se identificó correlación positiva significativa (ρ = 0.70, p < 0.05) 

entre el bienestar personal y la percepción de calidad de atención. En conclusión, 

se resalta mejorar la CVL del equipo de salud como un medio de incrementar la 

calidad del cuidado ofrecido a los pacientes. Estos resultados promueven que se 

debe implementar intervenciones que mejoren el balance laboral y personal de 

los profesionales en salud. 

Así mismo, Saygılı et al. (2020) en un trabajo sobre CVL y agotamiento 

de los colaboradores sanitarios en Turquía, el objetivo fue establecer los rangos 

de CVL y agotamiento profesional (burnout) en el personal de la salud, así como 
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identificar si existe una correlación entre ambos factores. La muestra del estudio 

estuvo compuesta por profesionales sanitarios en un hospital público en Ankara, 

sin realizar muestreo ya que se buscó abarcar a toda la población objetivo. Se 

empleó un diseño cuantitativo de tipo transversal para recopilar datos mediante 

un formulario de encuesta que incluía CVL y burnout. Los resultados revelaron 

correlación significativa entre los niveles de CVL y burnout en colaboradores 

sanitario, con una correlación de Spearman (ρ = 0.65), indicando una relación 

moderada pero positiva entre ambos factores. Se concluye la importancia de 

mejorar la CVL de como estrategia para prevenir el burnout en este sector. Estos 

hallazgos subrayan la necesidad de implementar medidas organizativas que 

promuevan un entorno laboral saludable y satisfactorio, lo que a su vez puede 

contribuir a la retención de profesionales y optimizar la calidad del servicio. 

Por otro lado Şanlıöz et al. (2022) en el estudio  Papel mediador del apoyo 

organizacional percibido en el impacto del desempeño laboral realizado a nivel 

hospitalario, específicamente con colaboradores del sector salud en la ciudad de 

Estambul, Turquía. El objetivo fué reconocer la conexión entre compromiso en el 

trabajo, soporte institucional percibido y el rendimiento en el trabajo. La muestra 

fue de 402 empleados del sector de la salud, con una distribución de 241 mujeres 

y 161 hombres, de los cuales 298 estaban casados y 104 solteros. El estudio se 

enmarca en una investigación cuantitativa, utilizando la prueba de correlación de 

Spearman analizando la correlación entre ambas variables. Se encontró 

correlaciones significativas y positivas entre el compromiso y el rendimiento (rho 

= 0.333, p < 0.05), así como entre el compromiso y el apoyo institucional 

percibido (rho = 0.232, p < 0.05). Además, existe correlación significativa y 

positiva entre el rendimiento y el apoyo institucional percibido (rho = 0.392, p < 

0.05). Como conclusión, destaca la importancia del apoyo institucional percibido 

como facilitador en la conexión entre compromiso y el rendimiento en el contexto 

hospitalario, lo que sugiere que fortalecer el apoyo organizacional puede mejorar 

el desempeño laboral del empleado. 

A nivel Latinoamérica, Caicedo (2019) aborda la CVL de los 

colaboradores del sector salud en Latinoamérica. El objetivo principal es llevar a 

cabo un meta análisis para analizar la CVL en colaboradores latinoamericanos. 

La muestra consistió en datos recopilados de 14 estudios preliminares, con un 
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total de 1024 participantes usando el coeficiente Spearman (rho). Los hallazgos 

obtenidos revelan deficiente CVL en este sector, lo que subraya la urgencia de 

mejorar las condiciones laborales en las instituciones de salud. La conclusión 

principal del estudio destaca la importancia de cuidado médico, así como la 

importancia de tomar decisiones que generen un efecto beneficioso en los 

entornos laborales de los colaboradores sanitarios. 

Por su parte López-Martínez et al. (2021) estudiaron la relación entre 

calidad de vida laboral (CVL) y desempeño de 169 galenos en el Hospital 

Mexicano del Seguro Social. Trabajó con un muestreo no probabilístico por 

conveniencia para elegir a los médicos, utilizando un análisis de regresión lineal, 

se encontró que la CVL explicaba el 64.9% de la varianza en el desempeño del 

médico, mostrando correlación positiva significativa (rho = 0.806). Los hallazgos 

concluyeron que una mejor CVL ejerce un impacto notable en el desempeño del 

trabajo, destacando la necesidad de implementar estrategias para crear un 

entorno laboral más saludable y satisfactorio, lo que podría optimizar la calidad 

de la atención a los pacientes. 

Además Krijgsheld et al.(2022) en su estudio sobre Desempeño laboral 

en una revisión sistemática de la universidad de Utrecht- Países Bajos, tuvieron 

como objetivo principal evaluar las dimensiones de desempeño en el área de 

salud. La muestra consistió en 92 artículos seleccionados que cumplían con los 

criterios de selección, abordando dimensiones como: desempeño en la tarea, en 

el contexto, la adaptación y comportamientos contraproducentes. Utilizó el 

coeficiente Spearman (ρ), y se encontraron relaciones significativas entre 

factores organizacionales y desempeño en el sector salud. Los resultados 

revelaron que las dimensiones del desempeño laboral están influenciadas por 

factores a nivel macro, meso y micro dentro de las organizaciones de salud. Las 

conclusiones destacaron la importancia de considerar estos factores para 

mejorar el desempeño en el sector sanitario y sugirieron áreas para futuras 

investigaciones en este campo. 

Asimismo Al-Dossary (2022) en un estudio realizado en Arabia Saudita 

que tiene como prioridad evaluar el nexo entre CVL de enfermeras, compromiso 

con la organización y el desempeño en hospitales sauditas. La muestra consistió 

en 209 participantes, incluyendo tanto enfermeras como gerentes de enfermería, 
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con una distribución demográfica que reflejaba una mayoría de mujeres (74.2%) 

y una variedad de niveles educativos, edades y años de experiencia laboral. La 

investigación usó diseño corte transversal y se utilizaron técnicas estadísticas 

como pruebas t y correlaciones de Spearman para procesar los valores 

encontrados. Se encontró que la CVL de las enfermeras estaba positivamente 

correlacionada con el compromiso hacia la organización y el desempeño, 

evidenciando una relación positiva estadísticamente alta entre satisfacción 

laboral y desempeño en tareas y contextos (rho = 0.601, p < 0.01). En conclusión, 

el trabajo reveló que la CVL de las enfermeras en Arabia Saudita tiene un 

impacto significativo en su lealtad hacia la organización y su desempeño laboral. 

Se sugiere que medidas como el liderazgo transformacional, el apoyo y la 

formación pueden mejorar la CVL de las enfermeras y el desempeño, lo que 

podría contribuir a alcanzar los objetivos de la visión 2030 en el país. 

Por su parte en un estudio realizado por Matabanchoy et al. (2019) 

publicado por la revista "Universidad y Salud" en Colombia, se examinaron el 

vínculo entre la evaluación del desempeño y la CVL en diversos sectores como 

organizaciones, educación y salud. El objetivo principal fue analizar esta relación 

utilizando un método sistemático de revisión de la literatura. La muestra incluyó 

55 artículos publicados entre 2008 y 2018 en español e inglés. Los resultados 

revelaron una correlación significativa (ρ = 0,75) entre la evaluación del 

rendimiento y la CVL. Se concluyó que la evaluación del desempeño es 

indispensable para mejorar la CVL, lo que a su vez promueve el desarrollo del 

profesional. 

Por otro lado Jiménez et al. (2020) desde de Maule-Chile, realizaron una 

investigación con el fin de examinar la relación entre conflicto trabajo-familia, el 

bienestar gremial y CVL, entre 124 empleados sanitarios. El diseño metodológico 

fue correlacional, cuantitativo y no experimental de tipo transversal. Se encontró 

una asociación significativa y negativa estadísticamente (r= -0.23, p <0.05) entre 

conflicto trabajo-familia y satisfacción laboral, lo que indica que cuando 

disminuye el conflicto, incrementa la satisfacción laboral y la CVL. Estos 

resultados respaldan la importancia de abordar el conflicto trabajo-familia para 

mejorar las variables mencionadas anteriormente en trabajadores del sector 

salud pública en Chile. 
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A nivel nacional Cerda et al. (2023) en el  análisis realizado sobre CVL y 

compromiso de las enfermeras en emergencia de un nosocomio público en Perú, 

con el  propósito de Establecer el vínculo  del bienestar laboral y compromiso de 

las enfermeras de un nosocomio público. La investigación se realizó utilizando 

un planteamiento transversal y participaron 48 enfermeros de los servicios de 

emergencia, quienes respondieron una encuesta de CVL, se usó la serie de 

compromiso laboral desarrollada por “Utrecht”, realizaron cálculos de frecuencia, 

porcentaje y desviaciones estándar. Los trabajadores exhibieron un elevado 

nivel de desempeño hacia su trabajo. (4,70 ± 0,99), La entrega fue el aspecto 

más apreciado, seguido del entusiasmo (4,74 ± 0,85) y la absorción (4,59 ± 1,35). 

La CVL media es alta (2,18 ± 0,34). La satisfacción obtenida a través del trabajo 

es el indicador más destacado. Existe una relación importante del compromiso 

laboral y la CVL (rho= 0,875; p≤ 0,001). La CVL en el personal de enfermería 

está fuertemente y directamente relacionada con el compromiso. 

En otro estudio realizado por Meza et al. (2023) en el nosocomio Materno 

del departamento de Huánuco en el 2021, el propósito fue establecer el vínculo 

de la CVL y productividad de los colaboradores sanitarios en pandemia. La 

muestra fue de 114 trabajadores en salud elegidos de una población de 161 

individuos, se realizó a nivel cuantitativo, prospectivo, observacional, transversal 

y relacional. Los resultados mostraron que 54,4% reportó una CVL satisfactoria, 

el 38,6% reportó una CVL alta y el 7% CVL baja. En lo que respecta a 

desempeño académico, el 53,5 % fue regular, el 40,4 % fue bueno y el 6,1% 

mostró deficiencia. Se identificó relación moderada entre la CVL y el desempeño 

del profesional médico hospitalario (ρ = 0,494). Los resultados resaltaron la 

importancia de crear entornos laborales que mejoren la CVL para incrementar la 

productividad durante crisis sanitarias como la pandemia. 

Así también Angulo (2022) realizó una investigación con el objetivo de 

establecer la influencia de la cultura y el compromiso que los trabajadores 

tuvieron en el rendimiento laboral en el Gobierno Regional del Callao año 2021 

durante tiempos de Covid-19. El objetivo era evaluar la armonía de los 

trabajadores y el sentido de lealtad y compromiso con la institución, utilizando 

una perspectiva de datos numéricos básico a nivel de relación entre las variables. 

En una muestra de 165 funcionarios bajo Reglamento N°728 en dicho gobierno 
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regional, los hallazgos identificados demostraron que el vínculo del compromiso 

y la cultura organizacional es relevante para el desempeño, donde se confirmó 

que ambas variables tienen un vínculo relevante con el desempeño con un valor 

de 0.548 utilizando la correlación de Nagelkerke. 

A nivel local Horna (2021) realizó un informe sobre CVL y la productividad 

en colaboradores del Hospital del Distrito de Jerusalén durante la pandemia, el 

objetivo era evidenciar el vínculo de CVL y la productividad de los colaboradores 

del nosocomio del Distrito de Jerusalén durante la época de pandemia, la 

investigación fué no experimental, co-relacional y tipo transversal. Utilizó 2 

cuestionarios con escalas Likert, en los que participó todo el equipo de médicos 

(104 empleados). La data mostró que los galenos notan un grado promedio de 

CVL (80,8%), y la cantidad de soporte gerencial y carga laboral (63,5% y 62,5%, 

en ese orden), gran motivación interna (63,5%) y alta productividad (77, 9 %). Se 

infiere, hay una correlación positiva directa de 0.689 (p< 0,05) de la CVL y 

desempeño gremial; así también se encontraron correlaciones positivas con las 

dimensiones soporte directivo y motivante intrínseca. 

Además Barra et al. (2021) en su estudio en la GERESALL, tuvieron como 

finalidad analizar la conexión entre la motivación y desempeño en el trabajo en 

plena pandemia. Se empleó un enfoque metodológico que incluyó análisis 

correlacionales descriptivos utilizando métodos cuantitativos y un diseño 

transversal. La muestra consistió en 106 trabajadores (100%), se aplicó dos tipos 

cuestionarios: motivación laboral y desempeño. Se usó el coeficiente Spearman 

examinando el nexo entre motivación y desempeño laboral, encontrando una 

conexión estadísticamente alta (p < 0,05) entre ambas variables, con un Rho = 

0,633. Estos hallazgos indicaron que la mayoría de los trabajadores (Nº = 52, 

49,1%) presentaron un bajo nivel de motivación y capacidad psicomotora 

durante la pandemia. En conclusión, estos hallazgos enfatizan lo importante de 

impulsar la motivación para optimizar el desempeño, principalmente en crisis 

como la pandemia. 

Es crucial resaltar la importancia de establecer claramente ambas 

variables a estudiar en este proyecto. Referente a la variable CVL surgió a 

mediados de 1970, en el momento que los líderes estadounidenses L. Davis y J. 

Taylor pusieron gran énfasis en satisfacer las urgencias y objetivos del personal, 
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ya que la alta dirección empresarial no tenía en cuenta las ideas que los 

empleados podrían contribuir a la organización o incluso satisfacer sus 

necesidades, haciendo que los colaboradores se sientan entre el límite del éxito 

o fracaso de la empresa (Jaramillo et al., 2020), siendo necesario humanizar el 

lugar de trabajo, democratizar el entorno laboral, crear lugares de trabajo 

autónomos y más cómodos, seguros y saludables para los colaboradores (Platán 

Pérez, 2016). 

Según Cabezas en 1998, la CVL hace mención al equilibrio entre las 

exigencias del trabajo y la habilidad percibida para manejarlas, facilitando un 

desarrollo óptimo a lo largo de la vida en los ámbitos profesional, familiar y 

personal. En esencia, abarca todos los aspectos que pueden generar 

satisfacción y gratificación en la carrera profesional (Grimaldo et al., 2013). Por 

otro lado, Fernández Ríos en 1999 menciona que CVL es la satisfacción tanto 

personal como profesional existente en el desempeño del trabajo y en el entorno 

laboral, que viene influenciado por el estilo de dirección y gestión, las condiciones 

laborales, las compensaciones, atracción e interés por las tareas realizadas, así 

como el nivel de logro y desarrollo personal y en equipo (Granados, 2014). 

Finalmente, los autores Casas y Caña refieren a la CVL como un concepto con 

múltiples dimensiones que abarca todos los aspectos laborales que son 

significativos para la satisfacción, motivación y desempeño laboral (Platán Pérez, 

2016). 

Las dimensiones de la CVL, según Cabezas (1998) define al apoyo 

directivo como la apreciación de los trabajadores sobre el apoyo, la guía y la 

supervisión que obtienen de sus jefes directos en el ambiente de trabajo. Este 

respaldo se puede reflejar en la claridad de las expectativas laborales, el 

reconocimiento del desempeño, la disposición para escuchar inquietudes y la 

entrega de los recursos indispensables para llevar a cabo las tareas de manera 

eficaz. Asimismo, Albenasi (2013) define la dimensión carga de trabajo como la 

percepción subjetiva que tienen los trabajadores de la salud respecto a la 

cantidad y complejidad de tareas que deben realizar en su día a día, pudiendo 

influir significativamente en su bienestar psicológico y físico, así como en su 

capacidad para realizar su trabajo de manera efectiva. Por otro lado, Cabezas 

(1998) define la motivación intrínseca como el impulso interno que surge cuando 
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los profesionales experimentan satisfacción y disfrute al realizar su trabajo, 

basándose en el interés y la satisfacción personal que encuentran en las tareas 

y responsabilidades laborales. Esta forma de motivación está asociada con la 

autonomía, la competencia y la conexión con el propósito del trabajo, 

promoviendo así una mayor calidad de vida profesional y bienestar psicológico 

Existen Algunas de las teorías y enfoques sobre la calidad de vida laboral 

como: el Modelo Esfuerzo-Recompensa (Effort-Reward Imbalance Model) en 

donde enfatiza la importancia de la reciprocidad percibida entre el esfuerzo 

dedicado al trabajo y las recompensas recibidas (como salario, reconocimiento 

y seguridad laboral). La falta de equilibrio entre esfuerzo y recompensa puede 

afectar negativamente la CVL (Siegrist,1996). En la Teoría Demandas-Recursos 

sostiene que las demandas laborales, como la carga de trabajo y las 

responsabilidades, pueden afectar negativamente a los empleados si no están 

equilibradas con recursos adecuados, como el apoyo social, la capacitación y las 

oportunidades de desarrollo. En contraste, cuando los recursos son abundantes 

y adecuados, ayudan a los empleados a manejar las demandas laborales de 

manera más efectiva, promoviendo así un mejor bienestar y una mayor 

satisfacción en el trabajo (Bakker et al.,2007). 

Respecto a la variable desempeño laboral ha sido motivo a investigar por 

parte de diversos expertos por mucho tiempo, y sus definiciones varían según el 

enfoque y contexto. Según Chiavenato (2009), describe desempeño laboral 

como las conductas exhibidas por los empleados siendo cruciales para el 

cumplimiento de las metas organizacionales. Y se fundamenta, en tres 

elementos esenciales: habilidades, actitudes y conocimientos. 

Según Alles (2006) mencionó que la valoración del desempeño de un 

empleado es una herramienta de supervisión del personal que se utiliza 

principalmente para reconocer el crecimiento individual y profesional, promover 

mejoras continuas y aprovechar el potencial del trabajador. Cabe mencionar que 

según Motowildo et al. (1997) definieron el desempeño laboral como acciones 

que un empleado contribuye al funcionamiento general y al ambiente de trabajo 

de la organización, más allá de las responsabilidades específicas de su puesto., 

reconoce que el desempeño laboral no se limita a tareas específicas, sino que 
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también incluye aspectos contextuales que son cruciales para el éxito 

organizacional.   

Así mismo Bateman y Organ en 1993 hace referencia que el desempeño 

contextual son acciones voluntarias e individuales que las organizaciones 

sustancialmente no reconocen o recompensan explícitamente, pero que 

contribuyen a la eficacia y eficiencia en las empresas. Estas conductas van más 

allá de lo requerido en el papel asignado del trabajador y se manifiestan a través 

de la cooperación, asistencia a otros y lealtad hacia la organización (Barra et al., 

2021) 

Las dimensiones Desempeño Laboral, según Bautista et al. (2020) son 

tres: i) Desempeño en la tarea, se refiere a la capacidad de cumplir con los roles 

y tareas atribuidas en un trabajo, acorde con habilidades y responsabilidades 

especificadas en la descripción del puesto, ii) Desempeño en el contexto, hace 

referencia a acciones personales y no planificadas que sobrepasan las 

expectativas asociadas con un determinado puesto, y que tienen una influencia 

significativa en los objetivos. iii) Comportamientos contraproducentes, son tipos 

de comportamientos voluntarias e intencionadas realizadas por el trabajador que 

resultan perjudiciales para la organización. 

El comportamiento de esta problemática nos permite formular las 

siguientes hipótesis: H1: Existe una relación positiva y significativa entre la 

calidad de vida laboral y el desempeño laboral en los trabajadores de una 

Gerencia Regional de Salud La Libertad en el 2024. H0: No existe una relación 

positiva y significativa entre la calidad de vida laboral y el desempeño laboral en 

los trabajadores de una Gerencia Regional de Salud La Libertad en el 2024. 
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II. METODOLOGÍA 

Esta investigación es tipo aplicada,  ya que tiene como enfoque principal 

de investigación la exploración, fortalecimiento y aplicación del conocimiento 

obtenido al servicio de la sociedad; se utilizó un método cuantitativo ya que las 

variables del estudio se presentan en términos numéricos de frecuencia y/o 

porcentaje utilizando dos instrumentos validados (Hernández et al., 2014) y un 

alcance de investigación explicativa, correlacional-causal, porque está diseñada 

para identificar y explicar las relaciones entre variables, explorando tanto la 

correlación entre ellas como la posible causalidad., intentando constatar la 

vinculación de ambas variables (Pimienta et al, 2017). El diseño fue no 

experimental de corte transversal, porque el investigador no tiene control alguno 

de las variables de estudio, sólo las mide para después analizarlas, además el 

estudio se lleva a cabo en un momento determinado sin que interese la 

dimensión temporal y sus implicancias (Pérez et al., 2020). Ver Anexo 7.1 

Se utilizó dos variables de estudio: la variable independiente CVL que 

tiene como dimensiones: el apoyo directivo, carga de trabajo y motivación 

intrínseca. Además, la variable dependiente, desempeño laboral, que tiene como 

dimensiones: desempeño en la tarea, desempeño en el contexto y 

comportamientos contraproducentes, además se utilizó una variable interviniente 

que abarca el perfil sociodemográfico de los trabajadores de la Gerencia 

Regional de Salud La Libertad (GERESA-LL), compuesta por cuatro aspectos: 

edad, sexo, estado civil y situación laboral. Ver Anexo 1 

La población de estudio estuvo constituida por los trabajadores de la 

GERESA-LL en el 2024 que tienen en común un contexto sociodemográfico 

similar y poseen atributos que podrían resultar significativos para la realización 

de una investigación (Ventura, 2017), la cual asciende a un total de 523 

trabajadores entre médicos, enfermeras, obstetras, químicos farmacéuticos, 

biólogos-microbiólogos, psicólogos abogados, contadores, economistas, 

ingenieros entre otros que cumplan con criterios de inclusión: a) Trabajadores 

activos en el año 2024, b) Trabajadores del sexo femenino y masculino entre 18 

y 70 años, c) Trabajadores dispuestos a formar parte del estudio, de manera 

voluntaria y sin coacción, d) Trabajadores con contrato en la modalidad 

nombrados, CAS y destacados, e) Trabajadores que tengan el consentimiento 
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informado. Además por criterios de exclusión: a) Trabajadores con contrato en 

la modalidad terceros, b) Trabajadores que tengan licencia por maternidad, 

licencia médica prolongada u otras formas de ausencia prolongada de trabajo, 

c) Trabajadores que no estén disponibles activamente en la encuesta, incluso

después de haber sido seleccionado como parte de la muestra, d) Trabajadores 

que no tengan la capacidad para dar un consentimiento informado válido, como 

aquellos que tengan discapacidades cognitivas graves. Ver Anexo 7.2 

La muestra viene a ser un segmento tomado de una población específica 

con la finalidad de Establecer o evaluar las cualidades que definen a toda la 

población (Niño, 2021). Se obtuvo una muestra representativa de 222 

trabajadores en la que se usó el cálculo de poblaciones finitas donde se 

consideró 5% de error y 95% de confiabilidad. Ver Anexo 7.2 

Se utilizó un muestreo no probabilístico por conveniencia ya que los 

participantes o unidades de muestra se eligen en función de su accesibilidad y 

facilidad de reclutamiento (Hernández, 2014). Además, la unidad de análisis 

consistió en un trabajador de la GERESA-LL, que se encontró laborando en el 

periodo de estudio. 

La técnica de recolección de datos utilizada fue la “encuesta” la cual se 

implementó de manera individualizada, donde se recopilaron los datos 

necesarios a través de respuestas anónimas obtenidas mediante la aplicación 

de dos cuestionarios diseñados para el personal del estudio y los instrumentos 

que se emplearon fue un cuestionario de CVL creada por cabezas (1998) y fue 

adaptada por Pérez (2022), modificado y validado por Móstiga, Lora y Cruzado, 

la cual consta de 25 ítems organizadas en tres dimensiones 11 preguntas sobre 

apoyo directivo, 8 sobre carga de trabajo y 6 sobre motivación intrínseca. Se 

empleó la escala de Likert de 5 puntos que variando desde (1) Nunca hasta (5) 

Siempre, la puntuación global se clasifica en tres niveles según baremo: baja 

(25-58 puntos), media (59-92 puntos) y alta (93-125 puntos). De la misma 

manera el cuestionario de Desempeño laboral elaborado por Angulo (2022), 

validado por Móstiga, Lora y Cruzado consta de 18 preguntas organizadas en 

tres dimensiones: 5 preguntas sobre desempeño en la tarea, 8 sobre el contexto 

y 5 sobre comportamiento contraproducente. Se empleó la escala de Likert de 5 

puntos variando desde (1) Nunca hasta (5) Siempre, la puntuación global se 
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clasifica en tres niveles según baremo: baja (18-42 puntos), media (43-67puntos) 

y alta (68-90 puntos). Ver Anexo 2 

En relación a la validez y confiabilidad de los instrumentos ambos fueron 

validados previamente por cinco expertos, luego se desarrolló la Prueba de V de 

Aiken, donde se encontró que ambas variables tienen un índice general mayor a 

0.97 lo que significa que tienen una validación fuerte. Así mismo se realizó la 

confiabilidad previa aplicación de los instrumentos en una muestra piloto de 20 

trabajadores de la GERESA-LL con características semejantes a la muestra del 

estudio, posteriormente se aplicó la prueba de Cronbach para determinar los 

índices de confiabilidad de 0.908 y 0.817 respectivamente lo que concluye que 

tienen una excelente confiabilidad. Ver Anexo 3 y 4  

El procedimiento de aplicación del instrumento inició con la autorización 

del proyecto de investigación por la Universidad Cesar Vallejo luego mediante 

una solicitud presentada a la GERESALL se obtuvo el permiso correspondiente. 

Ver Anexo 8, seguido de ello se realizó un cronograma de visitas a cada área en 

donde se informó a los trabajadores mencionándoles el propósito y objetivo de 

estudio seguido de ello se solicitó presentar el consentimiento informado Ver 

Anexo 5, en donde se menciona que las aplicaciones de los instrumentos son 

anónimos y se respeta la confiabilidad de los datos obtenidos. Dichas respuestas 

se codificaron y se transfirieron a una base de datos en el software Excel  

En el método de análisis de datos, se usó el programa estadístico IBM 

SPSS v.27. Se comenzó con la determinación de Prueba de normalidad de datos 

utilizando la fórmula Kolmogorov-Smirnov (muestra mayor a 50). Se observó, 

para el caso de la variable independiente CVL, que los valores no sigan una 

distribución normal. Ver Anexo 7.3. en consecuencia, se utilizó la correlación de 

Spearman. Además, se confirmó la hipótesis mediante la técnica estadística de 

regresión logística ordinal. Esta técnica permitió establecer si la CVL influye de 

forma estadísticamente significativa al desempeño laboral. Al final, se determinó 

el coeficiente R cuadrado de Nagelkerke con el fin de comprender la medida de 

la variación en el desempeño laboral la que está relacionada con la variación en 

la CVL. Este análisis estadístico proporcionará un entendimiento de la relación 

CVL y el desempeño laboral y fueron presentados tablas estadísticas y 

explicadas de acuerdo con los resultados obtenidos. 
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Se consideró los principios éticos conforme a los estándares nacionales, 

incluyendo el código nacional de integración científica (Concytec, 2024). Se dio 

prioridad al principio de reserva de la información según las directrices 4 y 5 del 

Consejo de Organizaciones Internacionales de Ciencias Médicas (CIOMS) en 

donde enfatiza la necesidad de garantizar que los individuos tengan control sobre 

sus decisiones y que sus derechos sean protegidos a través del consentimiento 

informado, asegurando que estén completamente informados y que participen 

voluntariamente de manera ética, se respetó toda la información obtenida 

durante el proceso. En cuanto a los criterios éticos internacionales, se tuvo en 

cuenta el principio  de beneficencia, garantizando que los resultados fueran 

favorables para la población analizada; el de no maleficencia, garantizando que 

los participantes no se perjudiquen durante el estudio; el de autonomía, 

otorgando la posibilidad de formar parte o no del estudio de forma voluntaria; 

finalmente, el principio de justicia, asegurando que no existiera discriminación en 

la selección de la muestra, a excepción de los criterios que imposibilitaran su 

participación (CIOMS,2017). Para asegurar la autenticidad de este trabajo, se 

empleó el Turnitin, una herramienta que detecta posibles similitudes no 

originales al comparar el contenido con diversas bases de datos, la que debió 

ser menos del 20% de similitud y por último se siguió las directrices de la guía 

081-2024 para cumplir con los indicadores de la universidad. 
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III. RESULTADOS

Tabla 1

 Influencia de la calidad de vida laboral en el desempeño laboral de los trabajadores 

de una Gerencia Regional de Salud La Libertad en el 2024 

CALIDAD DE 
VIDA 

LABORAL(CVL) 

DESEMPEÑO LABORAL (DL) Total 

Bajo Regular Alto 

N (%) N (%) N (%) N (%) 

Baja 61 27.5% 5 2.3% 0 0.0% 66 29.7% 

Media 6 2.7% 62 27.9% 21 9.5% 89 40.1% 

Alta 0 0.0% 50 22.5% 17 7.7% 67 30.2% 

Total 67 30.2% 117 52.7% 38 17.1% 
22
2 

100.0
% 

Nota: Resultados obtenidos de la asociación de las variables CVL y DL en una GERESA LL-2024. Datos 

procesados en el programa SPSS-27 

Correlación de Spearman r= 0.769  (p <0.01) 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 

Chi-cuadrado gl Sig. 
Pseudo R 
cuadrado 

Nagelkerke 

Sólo 
interceptación 

211.381 
.663 

Final 22.173 189.207 2 .000 

Interpretación: 

En la tabla 1, se muestra cómo se distribuyen los niveles de DL en función a la 

CVL percibida en una Gerencia Regional de Salud La Libertad – 2024, 

encontramos que, el 40.1% tiene una CVL media y el 52.7 un DL regular. 

Además, la razón cruzada de mayor consideración nos indica que 27.9% de 

trabajadores que tienen una CVL media tienen una DL regular, seguido del 

27.5% trabajadores con baja CVL tienen un DL bajo, esto indica que cuando la 

CVL es baja, una proporción significativa de empleados muestra un desempeño 

laboral bajo. Los resultados estadísticos demuestran una relación positiva 

directa alta entre la CVL y DL con una correlación de Spearman (Rho) de 0.769 

y una significancia de p =0,000 (p <0.01). Además, se obtuvo el R cuadrado 

Nagelkerke de 0,663, esto significa que la CVL influye en un 66.3% en el 

desempeño, indicando una influencia significativa. 



18 

Tabla 2 

Factores sociodemográficos de los trabajadores de una Gerencia Regional de 

Salud La Libertad en el 2024 

Factores Sociodemográficos Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Género Masculino 88 39.6% 
  Femenino 134 60.4% 
  TOTAL 222   
Edad 18 - 39 años 84 37.8% 
  40 - 59 años 113 50.9% 
  60 - 70 años 25 11.3% 
  TOTAL 222   
Estado Civil Soltero 88 39.6% 
  Casado 115 51.8% 
  Otros 19 8.6% 
  TOTAL 222   
Condición Laboral Nombrado 98 44.1% 
  Destacado 6 2.7% 
  CAS 118 53.2% 
   TOTAL 222   

 Nota: Resultados obtenidos del cuestionario de CVL y DL en una GERESA LL-2024 

Interpretación: 

La tabla 2, se observa los datos sociodemográficos que muestra una 

distribución significativa de los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud 

La Libertad-2024. Referente al género, el 60.4% son mujeres y el 39.6% son 

hombres, lo cual podría influir en el entorno laboral y la percepción de la CVL. 

Respecto al grupo etario, la mayoría de los trabajadores (50.9%) tienen entre 

40 y 59 años, indicando una fuerza laboral predominantemente adulta-media 

con implicaciones en la experiencia y adaptación organizacional. En cuanto al 

estado civil, los trabajadores casados representan la mayoría con un 51.8% que 

podría afectar la estabilidad emocional, las responsabilidades familiares y, en 

consecuencia, la percepción de la CVL y desempeño laboral. Finalmente, en 

términos de condición laboral, la mayoría de los trabajadores están bajo el 

régimen CAS (53.2%), seguidos por nombrados (44.1%) y destacados (2.7%), 

reflejando diferentes niveles de seguridad laboral y beneficios que son cruciales 

para la CVL y desempeño organizacional.  
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Tabla 3 

Influencia de la dimensión apoyo directivo de la variable calidad de vida laboral 

en el desempeño laboral de los trabajadores de una Gerencia Regional de 

Salud de La Libertad en el 2024 

Nota: Data obtenida de los cuestionarios de apoyo directivo y DL de la GERESA LL-2024. Datos 

procesados en el programa SPSS-27 

Correlación de Spearman r= 0.727  (p <0.01) 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 

Chi-cuadrado gl Sig. 
Pseudo R 
cuadrado 

Nagelkerke 

Sólo 
interceptación 

166.462    
 

.528 
Final 30.858 135.603 2 .000  

 

Interpretación: 

La tabla 3, evidencia cómo la dimensión, apoyo directivo de la variable CVL 

influye en el DL en una Gerencia Regional de Salud La Libertad 2024. Se 

observa que el 35.6% de los trabajadores tienen un apoyo directivo media y el 

52.7% tiene un desempeño regular. Además, al hacer la razón cruzada se 

observa que 25.7% de los trabajadores que perciben bajo apoyo directivo tiene 

bajo desempeño y el 24.3% que tienen un apoyo directivo alto perciben un 

desempeño regular. Al someterse a la prueba de contraste para determinar la 

correlación nos demuestran la existencia de una fuerte relación positiva directa 

entre apoyo directivo y el DL mediante con una correlación de Spearman (Rho) 

de 0.727 y una significancia de p =0,000 (p <0.01). Además, se obtuvo el valor 

de Nagelkerke de 0,528 esto significa que el apoyo directivo influye en un 

52.8% en el DL, siendo un nivel aceptable de influencia. 

 

APOYO 
DIRECTIVO 

 

DESEMPEÑO LABORAL(DL) 

Total  
Bajo 

 
Regular 

 
Alto 

N (%) N (%) N (%) N (%) 

Baja 57 25.7% 12 5.4% 1 0.5% D 31.5% 

Media 10 4.5% 51 23.0% 18 8.1% 79 35.6% 

Alta 0 0.0% 54 24.3% 19 8.6% 73 32.9% 

Total 67 30.2% 117 52.7% 38 17.1% 222 
100.0

% 
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Tabla 4 

Influencia de la dimensión carga de trabajo de la variable calidad de vida laboral 

en el desempeño laboral de los trabajadores de una Gerencia Regional de 

Salud de La Libertad en el 2024 

CARGA 
DE 

TRABAJO 

DESEMPEÑO LABORAL(DL) 

Total  
Bajo 

 
Regular  

 
Alto 

N (%) N (%) N (%) N (%) 

Baja 0 0.0% 60 27.0% 19 8.6% 79 35.6% 

Media 5 2.3% 53 23.9% 9 4.1% 67 30.2% 

Alta 62 27.9% 4 1.8% 10 4.5% 76 34.2% 

Total 67 30.2% 117 52.7% 38 17.1% 222 100.0% 

Nota: Data obtenida asociando el cuestionario carga de trabajo y DL de la GERESA LL-2024, datos 

procesados en el programa SPSS-27 

Correlación de Spearman r= -0.661  (p <0.01) 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 

Chi-cuadrado gl Sig. 
Pseudo R 
cuadrado 

Nagelkerke 

Sólo 
interceptación 

200.131    
 

.469 

Final 84.571 115.560 2 .000  

 

Interpretación: 

La tabla 4 evidencia cómo la dimensión carga de trabajo de la variable CVL 

influye en el DL en una Gerencia Regional de Salud La Libertad 2024. 

Encontramos que el 35.6% de trabajadores tiene una carga de trabajo baja, y 

el 52.7% un desempeño regular. Al hacer la razón cruzada de mayor 

consideración entre las dos variables se observa que el 27.9% de trabajadores 

presentan una alta percepción de carga de trabajo ésta se asocia con un bajo 

desempeño. Los resultados estadísticos demuestran la existencia de una 

relación negativa inversa alta entre carga de trabajo y el DL con una correlación 

de Spearman (Rho) de -0.644 y una significancia de p =0,000 (p <0.01). 

Además, se obtuvo el valor de Nagelkerke de 0,469 esto significa que la carga 

de trabajo influye en el 46,9% del desempeño laboral. lo que indica que tiene 

una influencia significativa. 

 



21 

 

Tabla 5 

Influencia de la dimensión motivación intrínseca de la variable calidad de vida laboral 

en el desempeño laboral de los trabajadores de una Gerencia Regional de Salud de 

La Libertad en el 2024 

MOTIVACION 
INTRINSECA 

DESEMPEÑO LABORAL(DL) 

Total  
Bajo 

 
Regular 

 
Alto 

N (%) N (%) N (%) N (%) 

Baja 56 25.2% 16 7.2% 2 0.9% 74 33.3% 

Media 11 5.0% 41 18.5% 5 2.3% 57 25.7% 

Alta 0 0.0% 60 27.0% 31 14.0% 91 41.0% 

Total 67 30.2% 117 52.7% 38 17.1% 222 100.0% 

Nota: Data obtenida asociando el cuestionario de motivación intrínseca y DL de la GERESA LL-2024. 

Datos procesados en el programa SPSS-27 

Correlación de Spearman r= 0.733  (p <0.01) 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 

Chi-cuadrado gl Sig. 
Pseudo R 
cuadrado 

Nagelkerke 

Sólo 
interceptación 

164.815    
 

.530 
Final 28.654 136.160 2 .000  

 

Interpretación:  

La tabla 5, muestra la relación significativa entre la motivación intrínseca y 

desempeño laboral. Encontramos que el 33.3% de los trabajadores tiene baja 

motivación, 25.7% media y 41.0% alta. Al analizar la razón cruzada de mayor 

consideración encontramos que le 27.0% de los trabajadores su motivación 

intrínseca es alta y su desempeño es regular. Además, el valor de Spearman 

(Rho) de correlación fue 0.733 calificando como una fuerte correlación positiva 

y con una significancia de p=0.000 (p<0.01).  Asimismo, se obtuvo un 

Nagelkerke de 0.530, lo que significa que la motivación intrínseca influye en el 

53.0% al desempeño, siendo un grado de influencia aceptable. 
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IV. DISCUSIÓN 

La CVL y su influencia en el desempeño es fundamental para entender 

cómo el entorno laboral afecta la armonía y la productividad de los trabajadores. 

Este estudio examina diversos aspectos como: condiciones laborales, balance 

vida personal y laboral, así como la salud mental y física, destacando su impacto 

en el rendimiento laboral en una Gerencia Regional de Salud 2024. 

 

En la tabla 1 muestra, el objetivo principal del estudio que fué Establecer 

la influencia de la CVL en el desempeño de trabajadores de la GERESALL 2024. 

Los hallazgos sugieren una clara asociación positiva directa entre CVL y DL, 

respaldada por un coeficiente de Spearman (Rho = 0.769) y significancia 

estadística de p = 0.000 (p < 0.01) además el valor Nagelkerke de 0.663 indica 

que la CVL influye un 66.3% en el desempeño. Comparando nuestros hallazgos 

con los estudios de López-Martínez et al. (2021) y Al-Dossary (2022), se 

observa que ambos también encontraron una correlación positiva alta entre CVL 

y el desempeño laboral, reportaron un (Rho) igual a 0.806 y 0.628 con p < 0.01 

respectivamente, además López-Martínez et al. encontró un valor de 

Nagelkerke de 0.649, que explica que el 64.9% influye la CVL en el en el 

desempeño en médicos. Esto sugiere que los hallazgos de este estudio no son 

únicos, sino que están apoyados por otras investigaciones, aunque éstas hayan 

utilizado distintas muestras y contextos laborales los resultados contribuyen a la 

evidencia existente sobre la relación e influencia entre la CVL y el DL. Esta 

relación significativa también se apoya en el estudio de (Cascas et al., 2019) en 

donde menciona que la CVL incluye todas las condiciones laborales, tales como: 

horarios, remuneración, ambiente de trabajo, beneficios y servicios, 

oportunidades de desarrollo profesional, relaciones interpersonales, entre otros, 

que pueden influir en la satisfacción, motivación y desempeño en el trabajo. 

Aunque estudios difieren en las poblaciones estudiadas y los métodos 

utilizados, todos coinciden en la importancia crucial de la CVL en la 

productividad y satisfacción laboral, indicando que mejorar las condiciones 

laborales puede resultar en mejoras significativas en el desempeño del personal 

y la necesidad de crear políticas organizacionales que fomenten un ambiente 

de trabajo armonioso y saludable mejorando el bienestar personal como la 
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calidad del servicio ofrecido expresado en desempeño. También los resultados 

se compararon con estudios nacionales e incluso locales. Tal es el caso de 

(Cerda et al., 2023), en un análisis realizado en la emergencia de un nosocomio 

sobre la CVL y compromiso de las enfermeras, se evidenció que la CVL está 

fuerte y directamente relacionada con el compromiso (rho= 0,875; p≤ 0,001). 

(Meza et al., 2023) realizó un estudio en un nosocomio de Huánuco en 

pandemia, identificando una correlación moderada entre la CVL y desempeño 

del profesional médico (rho = 0,494). Se resalta la importancia de crear entornos 

laborales que mejoren la CVL para incrementar la productividad durante crisis 

sanitarias. (Angulo, 2022) en el Gobierno Regional del Callao en plena 

pandemia analizó el bienestar de 165 trabajadores y su sentido de lealtad y 

compromiso demostrando que el vínculo del compromiso y la cultura 

organizacional es relevante para el desempeño, donde se confirmó que ambas 

variables tienen un vínculo relevante con el desempeño con un valor de 0.548 

utilizando la correlación de Nagelkerke. El análisis relacionado a la gestión de 

servicios de la salud demuestra que fomentar estímulos positivos como una 

buena CVL crea un vínculo entre la institución y sus colaboradores. Esta 

percepción de interés institucional lleva al equipo de salud a corresponder con 

un desempeño activo, beneficiando tanto a la institución como a sus miembros, 

ya que el crecimiento institucional repercute positivamente en todos. 

 

En la tabla 2, se visualiza los datos sociodemográficos que muestran una 

distribución significativa entre los colaboradores de la Gerencia Regional de 

Salud La Libertad 2024, encontrando que 60.4% son mujeres y el 39.6% son 

hombres, la mayoría de los trabajadores (50.9%) tienen entre 40 y 59 años, los 

trabajadores casados representan la mayoría con un 51.8%. Finalmente, en 

términos de condición laboral, la mayoría de los trabajadores están bajo el 

régimen CAS (53.2%), seguidos por nombrados (44.1%). Estos factores revelan 

los perfiles sociodemográficos predominantes- El mayor porcentaje de mujeres 

sugiere que las políticas de CVL deben considerar aspectos específicos de 

género. Las mujeres, a menudo enfrentan desafíos únicos en el ámbito laboral, 

como la conciliación de responsabilidades familiares y laborales, lo cual puede 

influir en su desempeño. La mayoría son del grupo etario (40 - 59) y puede estar 
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experimentando el pico de sus responsabilidades tanto profesionales como 

personales. Mejorar la CVL puede ser crucial para mantener un alto nivel de 

desempeño, ya que esta etapa de la vida a menudo conlleva mayores 

demandas tanto en el trabajo como en el hogar. La mayoría son casados y 

pueden valorar altamente los programas y políticas que apoyan el balance 

laboral y personal. Proveer de CVL que facilite esta conciliación puede 

traducirse en un mejor desempeño, ya que disminuye el estrés y aumenta la 

satisfacción. Y la mayoría están bajo el régimen CAS lo cual puede implicar una 

menor percepción de estabilidad laboral; la inseguridad laboral puede ser un 

factor estresante que afecta negativamente el desempeño. Implementar 

medidas que aumenten la percepción de estabilidad y seguridad podría mejorar 

la CVL y el desempeño. Esta mayor masa poblacional es corroborada en el 

estudio de Amado (2016) sobre factores sociodemográfico, organizacional y 

motivacional asociado al desempeño en la Municipalidad Huaylas-Caraz 

encontrando que 22,2% tienen de 36 - 40 años; 61,7% son mujeres y 56,8% son 

casados encontrándose que en estos factores sociodemográficos son los que 

más participaron en el estudio. 

En la tabla 3, evidencia cómo el grado de apoyo directivo influye en el 

desempeño laboral de profesionales de la Gerencia Regional de Salud de La 

Libertad en 2024. La correlación del apoyo directivo y el desempeño laboral fue 

alta (Spearman Rho=0.727, p=0.000), indicando que el apoyo directivo explica 

significativamente el 52.8% de la variabilidad en el desempeño laboral 

(Nagelkerke = 0,528). Comparativamente (Şanlıöz et al., 2022) en su estudio: 

Papel mediador del apoyo organizacional percibido en el impacto del DL 

realizado a nivel hospitalario de Estambul, Turquía. Se encontró correlaciones 

significativas y positivas entre el compromiso y el rendimiento (rho = 0.333, p < 

0.05), compromiso y el apoyo institucional percibido (rho = 0.232, p < 0.05) y 

correlación significativa y positiva entre el rendimiento y el apoyo institucional 

percibido (rho = 0.392, p < 0.05). Se destaca la importancia del apoyo 

institucional percibido como facilitador en la conexión entre compromiso y el 

rendimiento en el contexto hospitalario. Aunque los estudios difieren en contexto 

y enfoque específico (apoyo directivo versus apoyo organizacional percibido), 

ambos resaltan la importancia del apoyo dentro de la organización como un 



25 

factor determinante en el desempeño. Estos resultados destacan la importancia 

de implementar políticas y prácticas que fortalezcan el apoyo institucional o 

directivo para mejorar tanto el bienestar como la eficiencia 

Tabla 4 se muestra el impacto de la carga de trabajo en el desempeño, 

encontramos una correlación significativa y negativa moderada (rho=-0.661, 

p=0.000, p < 0.01), esto significa que a medica que la carga de trabajo aumenta 

la calidad el desempeño laboral disminuye, además, una influencia de 46.9%. 

Estos resultados contrastan con de (López, 2018) en su estudio sobre CVL y DL 

en enfermeras del Hospital Cayetano Heredia, quienes no mostraron una 

correlación significativa entre la carga de trabajo y el desempeño laboral 

(rho=0.241, p<0.05) y (Pérez, 2022) realizó un estudio con profesionales del 

sector público en Lambayeque, donde no se encontró relación entre la carga de 

trabajo y desempeño laboral, ya que el nivel de significancia bilateral obtenido 

es (0.586), lo cual es superior a Sig.<0.05. La diferencia puede atribuirse a las 

distintas poblaciones estudiadas y contextos laborales. Mientras que nuestro 

estudio abarcó una variedad de profesionales del equipo de salud y 

administrativos en una gerencia regional, López y Pérez se enfocaron en un 

grupo más específico de profesionales. La inclusión de personal administrativo 

en nuestro estudio es relevante, ya que sus roles y responsabilidades pueden 

influir en cómo perciben y manejan la carga de trabajo diaria, así como en su 

desempeño. Estos hallazgos subrayan la importancia de gestionar eficazmente 

la carga de trabajo para mejorar las condiciones laborales y optimizar el 

desempeño. 

En la Tabla 5, se evidencia como la apreciación de la motivación intrínseca 

se relaciona e influye en el DL en una Gerencia Regional de Salud. En Trujillo, 

(Horna, 2022) realizó un informe sobre CVL y la productividad en el Hospital de 

Jerusalén durante la pandemia. La data mostró que los galenos notan un grado 

promedio de CVL (80,8%), soporte gerencial (63,5%) y carga laboral (62,5%), 

motivación interna (63,5%) y alto desempeño (77, 9 %). Se infiere, que hay una 

correlación importante (p< 0,05) de la CVL y DL; así también con el soporte 

directivo y motivación intrínseca. Al igual que Horna, en nuestra investigación la 

motivación intrínseca se relaciona con el DL, donde se encontró un Rho = 0.733 

calificando como una relación positiva y con una alta significancia de p=0.000 
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(p < 0.01).  Asimismo, la motivación intrínseca influye en el 53.0% con el DL, 

siendo un nivel aceptable y consistente de influencia casi cercano al valor de 

Horna que fue de 63.5% de motivación intrínseca y el 77.9% mostró un elevado 

desempeño. (Barra et al., 2021) investigó durante la pandemia en la 

GERESALL, la conexión de la motivación y DL, encontrando una correlación 

estadísticamente significativa (p < 0,05) entre ambas variables, con un Rho = 

0,633 indicando que la gran parte de trabajadores presentaron bajo nivel de 

motivación intrínseca. En contraste, a nuestros resultados difieren debido a que 

el estudio de Barra se realizó en un contexto de pandemia. La manera práctica 

de mejorar la motivación intrínseca es asegurar de que los empleados entiendan 

cómo su trabajo contribuye al éxito general de una institución. Cuando ven 

claramente el impacto positivo de su labor y cómo se alinea con sus valores y 

metas personales, están más inclinados a sentirse motivados y comprometidos. 

Estos hallazgos enfatizan lo importante de impulsar la motivación para optimizar 

el desempeño, principalmente en la pandemia. 
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V. CONCLUSIONES 

Se encontró que la CVL tiene relación directa y significativa con el DL, con una 

correlación positiva alta según la prueba de Spearman (Rho=0.769) y una 

significancia estadística de p = 0.000 (p < 0.01). Además, el valor Nagelkerke 

de 0.663 señala que la CVL influye en un 66.3% en el DL, indicando una 

influencia significativa. 

 

Del total de participantes el 60.4% fueron mujeres, el rango de edad 

predominantes fue (40-59 años), el 51.8% fueron casados y el régimen laboral 

de mayor porcentaje fue CAS con un 53.2%. 

 

El apoyo directivo posee una alta correlación positiva y estadísticamente 

significativa con el DL, con una correlación de Spearman (Rho = 0.727) y 

significancia de p = 0.000 (p<0.01). Además, una influencia según Pseudo R 

cuadrado Nagelkerke 0.528, indicando una influencia significativa. 

 

La carga de trabajo tiene una correlación negativa inversa alta y significativa 

con el DL, con un coeficiente de Spearman el valor (Rho) = -0.661 y una 

significancia de p = 0.000 (p<0.01). Además, una influencia según Pseudo R 

cuadrado Nagelkerke 0.469, indicando una influencia significativa. 

 

La motivación intrínseca se evidencia una alta correlación positiva y 

estadísticamente significativa con el DL, con una correlación de Spearman de 

valor (Rho = 0.733) y significancia de p = 0.000 (p<0.01). Así mismo una 

influencia según Pseudo R cuadrado Nagelkerke 0.530, indicando una 

influencia significativa 
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VI. RECOMENDACIÓN 

 

Se sugiere a las diferentes gerencias encargadas de gestionar los servicios de 

la salud utilizar estos hallazgos para implementar estrategias idóneas que 

mejoren la CVL y en consecuencia, el desempeño general en la GERESALL 

(innovación de programas de desarrollo de liderazgo y capacitación a los 

directivos para ofrecer un apoyo más consistente y efectivo a sus equipos. Así 

mismo implementar evaluaciones regulares de desempeño para identificar 

áreas de mejora y proporcionar retroalimentación que ayude a mejorar el 

desempeño en el trabajo.  

 

Se sugiere al área de Gestión de Talento Humano y área de personal brindar 

formación en la gestión del tiempo y dar prioridad a tareas para ayudar a los 

empleados a manejar mejor su carga de trabajo y así prevenir el agotamiento 

y mejorar el desempeño laboral así mismo implementar programas en donde 

se incentiven promover horarios flexibles y políticas de teletrabajo, 

oportunidades para el desarrollo personal y reconocimiento del trabajo bien 

hecho. 

 

Se sugiere a otras gerencias replicar este tipo de estudio a otras GERESAs 

para validar y ampliar los resultados, contribuyendo al desarrollo de prácticas 

efectivas en las diferentes gerencias de la gestión en los servicios de la salud.  
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Anexo 1 

Tabla de operacionalización de variables 

 

Variables 
Definición 

 Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Items 

Escala de 
medición 

C
a
li

d
a
d

 d
e
 v

id
a
  

la
b

o
ra

l 

Según Cabezas (1998), la 
calidad de vida laboral se 
refiere al equilibrio entre 
las exigencias del trabajo 
y la habilidad percibida 

para manejarlas, 
facilitando un desarrollo 
óptimo a lo largo de la 

vida en los ámbitos 
profesional, familiar y 
personal. En esencia, 

abarca todos los aspectos 
que pueden generar 

satisfacción y gratificación 
en la carrera profesional 

Son puntuaciones 
de tipo ordinal que 

se obtienen a 
partir de la 

valoración de 25 
items sobre 3 

dimensiones de la 
variable Calidad 
de vida laboral 

como son: apoyo 
directivo, carga de 

trabajo y 
motivación 
intrínseca. 

Apoyo directivo 

Satisfacción del 
trabajo 
Sueldo 
Reconocimiento 
profesional 
Creatividad  
Autonomía 

1-11 

Ordinal: 
25-58: Baja  
59-92: Medio 
93-125: Alto 
 
 
 
 
 
tipo Likert 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. Algunas 
veces 
4. Casi 
siempre 
5. Siempre 

Carga de trabajo 

Sobrecarga de 
trabajo 
Presión en el 
trabajo 
Estrés 

12-19 

Motivación 
intrínseca 

Satisfacción 
Actitud positiva 
Motivación 
Confianza 

20-25 



 

D
e
s
e
m

p
e
ñ

o
  

la
b

o
ra

l 

Según Borman, W. C., & 
Motowidlo, S. J. (1993) 
define el desempeño 

laboral como acciones 
que un empleado 

contribuye al 
funcionamiento general y 
al ambiente de trabajo de 
la organización, más allá 
de las responsabilidades 

específicas de su puesto., 
reconoce que el 

desempeño laboral no se 
limita a tareas 

específicas, sino que 
también incluye aspectos 

contextuales que son 
cruciales para el éxito 

organizacional.  

Son puntuaciones 
de tipo ordinal que 

se obtienen a 
partir de la 

valoración de 18 
items sobre 3 

dimensiones de la 
variable 

Desempeño 
laboral como son: 
desempeño  en la 
tarea, desempeño 
en el contexto y 

comportamientos 
contraproducentes 

Desempeño en la 
tarea 

Planeamiento y 
organización del 
trabajo 
Orientación a 
resultados 
Priorización al 
trabajo 
Eficiencia laboral 

1-5 
Ordinal: 

18-42: Bajo 
43-67: Regular 
68-90: Alto 
 

 
 
 
 
 
 tipo Likert 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. Algunas 
veces 
4. Casi 
siempre 
5. Siempre 

Desempeño en el 
contexto 

Iniciativa 
Tareas laborales 
desafiantes 
Actualización de 
conocimientos y 
habilidades 
laborales 
Soluciones 
creativas 

6-13 

Comportamientos 
contraproducentes 

Excesiva 
negatividad 
Acciones que 
dañan a la 
organización 

14-18 

 

 



 

Anexo 2 

Instrumentos de recolección de datos 

Anexo 2.1 

Cuestionario de Calidad de vida laboral 

 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

ESCUELA DE POSGRADO  

Calidad de vida laboral y su influencia en el desempeño en trabajadores de una Gerencia 

Regional de Salud. La Libertad-2024 

CUESTIONARIO DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL, 

creado por Cabezas (1998), adaptado por Pérez (2022), modificado y validado por Móstiga, Lora y Cruzado 
 

 

El cuestionario tiene el objetivo de recoger información de la percepción que tiene sobre la calidad de 

vida laboral, el cual forma parte del proyecto de investigación del Programa de Maestría en Gestión de 

los Servicios de la Salud de la Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo. Para proteger 

su confidencialidad, no almacenaremos ninguna información que le identifique con usted. 

Datos personales: 

Edad: (   ) 

Sexo:  Masculino (   )                   Femenino (    ) 

Estado civil: Soltero (   )                Casado  (    )            Otros (    ) 

Condición Laboral: Nombrado (    )             CAS (    )           Destacado (    ) 

INSTRUCCIONES: Marque con una (X) solo una de las alternativas siguientes: 

Nunca =1   Casi Nunca=2   A veces =3   Casi Siempre =4   Siempre=5 

 

 

DIMENSIONES ITEM CUETIONARIO 
ESCALA DE VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

A
p

o
yo

 d
ir

ec
ti

vo
 

1 
Me siento satisfecho(a) con el 
trabajo que realizo           

2 
Creo tener las posibilidades para 
ascender en mi trabajo           

3 
Cuento con el apoyo de mis 
compañeros           

4 
Estoy satisfecho con el sueldo 

          

5 

Mi jefe reconoce mi esfuerzo y 
dedicación que realizo en mi 
trabajo           

6 
Recibo apoyo de mis jefes ante un 
problema que se presenta            



 

7 
Recibo información de los 
resultados de mi trabajo           

8 
Tengo posibilidades de ser 
creativo           

9 

Tengo la posibilidad de ser 
escuchado(a), cuando realizo una 
propuesta           

10 
Tengo la posibilidad de expresar 
lo que siento y necesito           

11 
Cuento con autonomía o libertad 
de decisión           

C
ar

ga
 d

e 
tr

ab
aj

o
 

12 

Considero que mi trabajo 
demanda una mayor cantidad de 
tareas           

13 

 Cometo errores en mis 
actividades asignadas en el 
trabajo           

14 
 Creo que existe falta de tiempo 
para mi vida personal           

15 

Hay prisa y agobio por falta de 
tiempo al momento de hacer mi 
trabajo           

16 
Existe conflictos con otras 
personas de mi trabajo           

17 

Tengo malestar físico como dolo 
de cabeza, espalda, etc. en mi 
trabajo           

18 
Mi trabajo tiene consecuencias 
negativas para mi persona           

19 
En ocasiones he presentado estrés 
emocional en mi trabajo           

M
o

ti
va

ci
ó

n
 in

tr
ín

se
ca

 

20 

 Mi familia me incentiva y apoya 
para salir adelante, pese a las 
adversidades           

21 
 Me siento satisfecho(a) y 
orgulloso(a) con mi trabajo           

22 
Existe pasión, entrega y 
compromiso con mi trabajo           

23 

Hay motivación y ganas de 
esforzarse en el trabajo que 
realiza           

24 

El trabajo que realiza es 
importante para la vida de otras 
personas           

25 
 Me siento capacitado para hacer 
mi trabajo actual           

 



 

 

 

Criterios de medición de la variable Calidad de vida laboral 

DIMENSIONES ITEMS PUNTAJE CATEGORIA 

V-1 
CALIDAD DE VIDA LABORAL 

1-25 

25-58 Bajo 

59-92 Medio 

93-125 Alto 

Apoyo directivo 1-11 

11-25 Bajo 

26-40 Medio 

41-55 Alto 

Carga de trabajo 12-19 

8-18 Bajo 

19-29 Medio 

30-40 Alto 

Motivación intrínseca 20-25 

6-13 Bajo 

14-21 Medio 

22-30 Alto 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 2.2 

Cuestionario de Desempeño laboral 

 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

ESCUELA DE POSGRADO  

Calidad de vida laboral y su influencia en el desempeño en trabajadores de una Gerencia Regional 

de Salud. La Libertad-2024 

 CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Elaborado por Angulo (2022), validado por Móstiga, Lora y Cruzado 

 

El cuestionario tiene el objetivo de recoger información de la percepción que tiene sobre Desempeño 

laboral, el cual forma parte del proyecto de investigación del Programa de Maestría en Gestión de los 

Servicios de la Salud de la Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo. Para proteger su 

confidencialidad, no almacenaremos ninguna información que le identifique con usted. 

Datos personales: 

Edad: (   ) 

Sexo:  Masculino (   )                   Femenino (    ) 

Estado civil: Soltero (   )                Casado  (    )            Otros (    ) 

Condición Laboral: Nombrado (    )             CAS (    )           Destacado (    ) 

INSTRUCCIONES: Marque con una (X) solo una de las alternativas siguientes: 

Nunca=1   Casi Nunca=2   A veces =3   Casi Siempre =4   Siempre=5 

 

 

DIMENSIONES ITEMS CUESTIONARIO 
ESCALA DE VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

D
es

e
m

p
eñ

o
  e

n
 la

 t
ar

ea
 

1 
Logro planificar mi trabajo para 
terminarlo a tiempo 

          

2 
Tengo en cuenta los objetivos de la 
empresa para lograr el resultado 
deseado 

          

3 
Puedo establecer prioridades en relación 
con mis actividades 

          

4 
Puedo llevar a cabo mi trabajo de 
manera eficiente  

          

5 Manejo bien mi tiempo            

D
es

e
m

p
eñ

o
 e

n
 

el
 c

o
n

te
xt

o
 

6 
Por mi  propia iniciativa puedo realizar  
una nueva tarea cuando mis tareas 
anteriores fueron terminadas 

          

7 
Asumo responsabilidades adicionales a 
las mías 

          



 

8 
Busco continuamente nuevos desafíos 
en mi trabajo 

          

9 
Asumo una tarea desafiante cuando 
estaban disponibles 

          

10 
Me capacito para tener actualizado mis 
conocimientos relacionado con mi 
trabajo 

          

11 
Trabajo para tener mis habilidades 
laborales actualizadas 

          

12 
Participo activamente en reuniones y/o 
capacitaciones 

          

13 
Se me ocurren soluciones creativas para 
nuevos problemas 

          

C
o

m
p

o
rt

am
ie

n
to

s 
co

n
tr

ap
ro

d
u

ce
n

te
s 

 

14 
Me quejo por problemas menores 
relacionados con el trabajo 

          

15 
Hago los problemas en el trabajo más 
grande de lo que eran  

          

16 
Me concentro más en los aspectos 
negativos en el trabajo que en los 
positivos 

          

17 
Hablo con colegas sobre los aspectos 
negativos de mi trabajo 

          

18 
Hablo con personas externas a la 
organización sobre los aspectos 
negativos de mi trabajo 

          

 

 

Criterios de medición de la variable Desempeño laboral 

 

DIMENSIONES 
ITEMS PUNTAJE CATEGORIA 

V-2 
DESEMPEÑO LABORAL 

1-18 

18-42 Bajo 

43-67 Regular 

68-90 Alto 

Desempeño en la tarea 1-5 

5-11 Bajo 

12-18 Regular 

19-25 Alto 

Desempeño en el contexto 6-13 

8-18 Bajo 

19-29 Regular 

30-40 Alto 

Comportamientos 
contraproducentes 

14-18 

5-11 Bajo 

12-18 Regular 

19-25 Alto 

 

 



 

Anexo 3 

Ficha Técnica de Validación de Instrumento  
 

Anexo 3.1 

Ficha Técnica de Validación de Instrumento de Calidad de Vida Laboral 
 

Titulo  Calidad de vida laboral y su influencia en el desempeño en trabajadores de 

una Gerencia Regional de Salud. La Libertad-2024 

Autor Pérez Arboleda, Yaquelin Cecilia 

Año  2022 

Validez  Validez interna: 

El cuestionario de calidad de vida laboral fue creado Cabezas (1998) y mide 

la percepción de la variable tomando en cuenta los criterios de las 

dimensiones: apoyo directivo, carga de trabajo y motivación intrínseca 

Validez externa:  

El instrumento adaptado por Pérez (2022), luego fue aplicado por (Mostiga, 

Lora y Cruzado 2024), en 20 trabajadores de una Gerencia Regional de 

Salud La Libertad -2024. Alcanzando un coeficiente de Alfa de Cronbach de 

0.908. 

 

Validez de contenido y estructura. 

El contenido del instrumento fue validado por 5 expertos con cargos en 

dirección y jefaturas, metodólogos, así como también con grado de maestro. 

Los criterios de evaluación fueron de suficiencia, claridad, coherencia, 

relevancia, obteniendo una concordancia mayor al 0,97 según valoración de 

Aiken 

Los jueces expertos fueron: 

Mg. Ana Lucia Paredes Jara  

Mg. Lourdes del Rocío Méndez Ravelo 

Mg. Adela Yesenia Figueroa Díaz 

Mg. Aura Maritza Gastañadui Acevedo 

Mg. Luigi Vatslav Cabos Villa  

 Confiabilidad  Se aplicó la prueba piloto a un total de 20 trabajadores de una Gerencia 

Regional de Salud La Libertad -2024 con características similares a la 

muestra, para contar con una base de datos y así obtener la confiabilidad 

mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach obteniendo un coeficiente de 

0,908. Además, se determinó Alfa de Cronbach para las dimensiones: 

Apoyo directivo: 0.901 
Carga laboral: 0.908 
Motivación intrínseca: 0.905 

Conclusión  Habiendo obtenido resultados óptimos en las pruebas de validez de 
contenido por jueces expertos y los resultados del estudio piloto de 
confiabilidad, se concluye que el instrumento calidad de vida laboral creado 
por Cabezas (1998), adaptado por Pérez (2022), modificado y validado por 
Móstiga, Lora y Cruzado es apto para su aplicación en la población en 
estudio. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

    

1 2 3 4 5

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Acuerdos

5

4

6

Decisión

PRUEBA DE V DE AIKEN

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO CALIDAD DE VIDA 

LABORAL

Criterio
JUECES

7

9

9

V

Aiken

1

Ítems

13

12

11

3

2

10

8

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 0 1 1 1 4 0.80
Validez 

aceptable

Relevancia  1 0 1 1 1 4 0.80
Validez 

aceptable

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 0 4 0.80
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 0 4 0.80
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 0 4 0.80
Validez 

aceptable

Relevancia  1 1 1 1 0 4 0.80
Validez 

aceptable

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 0 4 0.80
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 0 4 0.80
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

1 2 3 4 5

Suficiencia 0 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 0 0.99
Validez 

fuerte

Coherencia 0 0.97
Validez 

fuerte

Relevancia  0 0.98
Validez 

fuerte

17

16

18

18

19

20

15

14

23

24

25

21

22

Expero 

1,2,3,4 y 5
Expero 

1,2,3,4 y 5

Ítems Cri terio
JUECES

Indice 

General

V: 

Calidad 

de vida 

laboral

Expero 

1,2,3,4 y 5

Acuerdos
V

Aiken
Decis ión

Expero 

1,2,3,4 y 5

Val idez fuerte 0.91 a 1.00

Val idez aceptable 0.81 a 0.90

Criterios para interpretar el 

coeficiente de validez

0.00 a 0.80Val idez débi l



 

Anexo 3.2 

Ficha Técnica de Validación de Instrumento de Desempeño laboral 

 

Titulo  Calidad de vida labor y su influencia en el desempeño en trabajadores 

de una Gerencia Regional de Salud. La Libertad-2024 

Autor Angulo Torres, Víctor Sendic 

Año  2021 

Validez  Validez interna: 

 El cuestionario de desempeño laboral fue Elaborado por Angulo 

(2022) y mide la percepción de la variable tomando en cuenta los 

criterios de las dimensiones: desempeño en la tarea, desempeño en 

el contexto y comportamientos contraproducentes 

Validez externa:  

Fue aplicado por (Mostiga, Lora y Cruzado 2024), en 20 trabajadores 

de una Gerencia Regional de Salud La Libertad -2024. Alcanzando un 

coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.817 

 

Validez de contenido y estructura. 

El contenido del instrumento fue validado por 5 expertos con cargos 

en dirección y jefaturas, metodólogos, así como también con grado de 

maestro. Los criterios de evaluación fueron de suficiencia, claridad, 

coherencia, relevancia, obteniendo una concordancia de 1 según 

valoración de Aiken  

Los jueces expertos fueron: 

Mg. Ana Lucia Paredes Jara  

Mg. Lourdes del Rocío Méndez Ravelo 

Mg. Adela Yesenia Figueroa Díaz 

Mg. Aura Maritza Gastañadui Acevedo 

Mg. Luigi Vatslav Cabos Villa  

 
Confiabilidad  

Se aplicó la prueba piloto a un total de 20 trabajadores 20 trabajadores 

de una Gerencia Regional de Salud La Libertad -2024 con 

características similares a la muestra, para contar con una base de 

datos y así obtener la confiabilidad mediante el Coeficiente Alfa de 

Cronbach obteniendo un coeficiente de 0,917. Además, se determinó 

Alfa de Cronbach para las dimensiones: 

Desempeño en la tarea 0.814 
Desempeño en el contexto: 0.802 
Comportamientos contraproducentes : 0.811 

:Conclusión  Habiendo obtenido resultados óptimos en las pruebas de validez de 
contenido por jueces expertos y los resultados del estudio piloto de 
confiabilidad, se concluye que el instrumento desempeño laboral 
elaborado por Angulo (2022), validado por Móstiga, Lora y Cruzado es 
apto para su aplicación en la población en estudio. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 

  

 

 

 

 

La  

 

1 2 3 4 5

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

PRUEBA DE V DE AIKEN

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO DESEMPEÑO LABORAL

9

9

6

5

7

8

10

Ítems Criterio
JUECES

Acuerdos
V

Aiken
Decisión

1

2

3

4

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

18 Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00
Validez 

fuerte

1 2 3 4 5

Suficiencia 0 1.00
Validez 

fuerte

Claridad 0 1.00
Validez 

fuerte

Coherencia 0 1.00
Validez 

fuerte

Relevancia  0 1.00
Validez 

fuerte

18

14

11

12

13

Acuerdos
V

Aiken
Decisión

Indice 

General

V: 

Desempeño 

laboral

15

16

17

Ítems

Expero 

1,2,3,4 y 5

Expero 

1,2,3,4 y 5

Expero 

1,2,3,4 y 5

Expero 

1,2,3,4 y 5

Criterio
JUECES

Val idez fuerte 0.91 a 1.00

Val idez aceptable 0.81 a 0.90

Criterios para interpretar el 

coeficiente de validez

0.00 a 0.80Val idez débi l



 

Anexo 4 

Resultados de análisis de consistencia interna 

Anexo 4.1 

Confiabilidad del instrumento Calidad de vida laboral 

ENCUESTADO
S 

ITEMS 
SUM

A 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 

E1 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 2 4 4 3 4 4 4 3 4 92 

E2 5 5 5 1 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 5 4 2 4 5 5 3 3 85 

E3 5 3 3 1 3 5 3 5 5 5 1 5 3 2 5 5 3 3 5 5 5 5 3 3 5 96 

E4 5 3 4 4 2 3 2 4 3 3 2 5 2 2 5 5 5 3 4 5 4 5 3 2 3 88 

E5 5 1 3 3 1 3 1 5 3 4 2 4 4 4 4 4 2 1 5 4 3 5 1 4 4 80 

E6 3 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 3 2 5 5 1 4 5 4 4 3 4 3 5 102 

E7 5 5 5 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 5 4 3 5 5 5 3 4 96 

E8 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 3 1 1 1 1 1 5 5 1 5 5 5 1 5 91 

E9 5 5 5 4 3 5 1 5 4 4 5 4 3 5 3 3 2 5 5 4 5 5 5 3 4 102 

E10 4 4 4 3 3 3 1 1 2 2 2 5 2 2 3 3 2 4 1 2 4 4 4 2 2 69 

E11 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 2 4 84 

E12 3 2 1 1 1 2 2 2 3 2 1 5 2 4 3 3 3 2 2 4 3 3 2 2 2 60 

E13 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 3 4 5 5 5 5 4 3 5 113 

E14 5 5 3 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 4 3 3 2 5 5 4 3 5 5 5 5 107 

E15 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 5 2 3 4 3 4 4 4 5 5 4 4 2 4 94 

E16 5 5 4 2 5 5 5 4 5 5 5 3 1 1 5 4 3 5 4 5 4 5 5 1 5 101 

E17 4 2 4 4 2 2 2 3 3 3 3 5 3 2 4 4 3 2 3 4 4 4 2 3 3 78 

E18 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 5 5 1 1 1 5 4 3 1 1 1 49 

E19 4 4 4 1 3 4 4 4 3 3 3 5 2 2 4 4 3 4 4 5 4 4 4 2 3 87 

E20 5 2 4 2 3 4 1 2 3 3 2 4 2 1 2 2 2 2 2 1 5 5 2 2 3 66 

VARIANZA 0.540 1.748 0.960 1.528 1.788 1.328 2.090 1.688 1.140 1.310 1.960 0.540 0.950 1.250 1.310 1.140 0.950 1.748 1.688 1.688 0.528 0.540 1.748 0.950 1.310 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Instrumento de Calidad de Vida laboral es de excelente confiabilidad 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

Item 

Media de 
escala si 

el 
elemento 

se ha 
suprimido 

Varianza 
de escala 

si el 
elemento 

se ha 
suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach 

si el 
elemento 

se ha 
suprimido 

Item1 82.60 254.253 0.469 0.906 

Item2 83.45 236.155 0.674 0.901 

Item3 83.20 247.853 0.545 0.904 

Item4 84.35 248.134 0.410 0.907 

Item5 83.75 234.408 0.710 0.900 

Item6 83.35 239.503 0.689 0.901 

Item7 84.10 236.411 0.603 0.903 

Item8 83.25 230.197 0.844 0.897 

Item9 83.40 237.516 0.811 0.899 

Item10 83.30 233.484 0.871 0.897 

Item11 83.80 230.063 0.780 0.898 

Item12 82.60 269.832 0.173 0.914 

Item13 84.50 253.000 0.381 0.907 

Item14 84.50 257.842 0.189 0.911 

Item15 83.30 260.958 0.099 0.913 

Item16 83.40 262.884 0.057 0.913 

Item17 84.50 261.316 0.117 0.911 

Item18 83.45 236.155 0.674 0.901 

Item19 83.25 230.197 0.844 0.897 

Item20 83.25 257.776 -0.153 0.913 

Item21 82.85 259.713 0.243 0.909 

Item22 82.60 254.253 0.469 0.906 

Item23 83.45 236.155 0.674 0.901 

Item24 84.50 253.000 0.381 0.907 

Item25 83.30 233.484 0.871 0.897 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N° de 
elementos 

0,908 25 

RANGO CONFIABILIDAD 

0.53 a menos Confiabilidad nula 

054 a0.59 Confiabilidad baja 

0.60 a 0.65 Confiable 

0.66 a 0.71 Muy Confiable 

0.72 a 0.99 Excelente Confiabilidad 

1 Confiabilidad Prefecta 



 

Anexo 4.2 

Confiabilidad del instrumento Desempeño laboral 

ENCUESTADOS 

ITEMS 

SUMA 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

E1 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 74 

E2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 74 

E3 4 5 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 5 3 3 65 

E4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 80 

E5 5 5 5 5 4 5 3 4 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 83 

E6 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 5 5 5 5 5 67 

E7 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 80 

E8 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 5 81 

E9 5 5 4 5 4 4 5 5 3 5 5 3 3 3 5 5 3 5 77 

E10 4 4 5 5 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 5 5 3 3 69 

E11 3 4 4 3 4 3 3 2 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 69 

E12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 2 5 4 4 3 5 68 

E13 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 82 

E14 3 4 4 3 3 2 3 3 2 4 4 3 3 4 4 4 5 5 63 

E15 5 5 4 5 5 5 3 4 3 4 4 3 4 3 5 3 3 3 71 

E16 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 87 

E17 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 4 4 4 4 5 3 3 69 

E18 5 5 5 5 5 4 5 1 1 3 5 1 1 2 5 5 4 1 63 

E19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 76 

E20 4 5 4 5 5 5 5 4 4 2 3 3 5 5 5 5 5 5 79 

VARIANZA 0.388 0.248 0.260 0.440 0.328 0.728 0.560 0.840 0.728 0.748 0.428 1.040 0.928 0.788 0.160 0.288 0.890 1.228   

 

 



 Instrumento de Desempeño laboral es de excelente confiabilidad 

Estadísticas de total de elemento 

Item 

Media de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si 
el elemento 

se ha 
suprimido 

  Item1 69.60 47.621 0.310 0.813 

Item2 69.40 48.779 0.242 0.816 

Item3 69.65 49.608 0.120 0.820 

Item4 69.45 46.261 0.437 0.807 

Item5 69.70 48.011 0.296 0.814 

Item6 69.70 41.589 0.745 0.786 

Item7 70.05 47.839 0.220 0.818 

Item8 70.25 42.197 0.629 0.793 

Item9 70.50 44.158 0.502 0.802 

Item10 69.80 46.379 0.298 0.815 

Item11 69.70 47.379 0.318 0.813 

Item12 70.45 42.155 0.553 0.798 

Item13 70.20 41.432 0.657 0.790 

Item14 69.60 44.463 0.451 0.805 

Item15 69.05 47.734 0.505 0.808 

Item16 69.10 48.726 0.226 0.816 

Item17 69.75 47.039 0.210 0.822 

Item18 69.50 42.474 0.472 0.805 

RANGO CONFIABILIDAD 

0.53 a menos Confiabilidad nula 

054 a0.59 Confiabilidad baja 

0.60 a 0.65 Confiable 

0.66 a 0.71 Muy Confiable 

0.72 a 0.99 Excelente Confiabilidad 

1 Confiabilidad Prefecta 



 

Anexo 5 

Consentimiento informado 

Título de la investigación Calidad de vida laboral y su influencia en el desempeño en trabajadores de una Gerencia Regional de 

Salud. La Libertad-2024 

Investigadora: Dora Marita Móstiga Pasco 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Calidad de vida laboral y su influencia en el desempeño en trabajadores de 

una Gerencia Regional de Salud. La Libertad-2024”, cuyo objetivo es Establecer la influencia de la calidad de vida laboral en el 

desempeño laboral de los trabajadores de una Gerencia Regional de Salud de La Libertad en el 2024. Esta investigación es 

desarrollada por la estudiante del programa de estudio Maestría en Gestión de los Servicios de la Salud, de la Universidad César 

Vallejo del Campus UCV Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución 

Gerencia Regional de Salud La Libertad. 

Descripción del impacto del problema de la investigación  

Mejorar la calidad de vida laboral de un trabajador no solo eleva su desempeño laboral, sino que también beneficia directamente 

a los pacientes y fortalece la eficacia institucional. A través de los hallazgos y conclusiones obtenidos en el estudio se puede 

ayudar a la institución a reforzar las condiciones laborales de los trabajadores, promoviendo una CVL saludable y equilibrada 

que beneficie no solo a los trabajadores, sino también a las familias. 

Procedimiento. 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos generales. 

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 15 a 20 minutos y se realizará en las oficinas de la institución Gerencia 

Regional de Salud La Libertad. Las respuestas al cuestionario serán codificadas usando un número de identificación 

y, por lo tanto, serán anónimas 

Participación voluntaria (principio de autonomía) 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decisión será respetada. 

Posterior a la aceptación no desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia) 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar de la investigación. Sin embargo, en el caso que 

existan preguntas que le puede generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia) 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al término de la investigación. No recibirá 

ningún beneficio económico ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, 

los resultados del estudio podrían convertirse en beneficio de la salud pública.  

Confidencialidad (principio de justicia) 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que la 

información que usted nos brinde es totalmente confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 

Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serán eliminados 

convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con la investigadora Móstiga Pasco Dora Marita, email. 

dmara.mostigapasco@gmail.com y la asesora Lora Loza Miryam Griselda, email: mlora@ucv.edu.pe Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la investigación antes mencionada 

Nombre y apellidos: 

Firma 

Fecha y hora: 

Ver enlace drive:  https://drive.google.com/drive/folders/16dT4DXruKohF3_QiAkkMOJ6XWrWkwBt2 

 

mailto:dmara.mostigapasco@gmail.com
mailto:mlora@ucv.edu.pe
https://drive.google.com/drive/folders/16dT4DXruKohF3_QiAkkMOJ6XWrWkwBt2


 

Anexo 7 

Análisis complementario 

Anexo 7.1  

Esquema de diseño de investigación 

El modelo de diseño de investigación se grafica de la siguiente manera: 

 

Donde: 

M: Muestra, trabajador de una Gerencia Regional de Salud La Libertad 

X : Calidad de vida laboral (Variable independiente) 

Y : Desempeño laboral (Variable Dependiente) 

R : Influencia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 7.2  

Cálculo de la muestra 

Se utiliza la siguiente fórmula: 

 

 n =  e^2+(z^2(p*q)) 

N 

Fórmula estadística para proporciones de una población 

n= Tamaño de la muestra 

z= Nivel de confianza deseado 

p= Proporción de la población con la característica deseada(éxito) 

q= Proporción de la población sin la característica deseada(fracaso) 

 e= Nivel de error 

N= Tamaño de la población 

Reemplazamos los datos para hallar la muestra: 

N = 523 

Z = 1.96 

E= 5% 

p= 0.5 

q= 0.5 

Se obtuvo como muestra de 222 trabajadores que laboran en la Gerencia 

Regional de Salud La Libertad en el año 2024. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 7.3  

Prueba de Normalidad 

Prueba de normalidad según la calidad de vida laboral afecta en el desempeño 

laboral en trabajadores de una Gerencia Regional de Salud. La Libertad-2024 

H0: Los datos provienen de una distribución normal.   Si el p - Valor ≥ α    

H1: Los datos no provienen de una distribución normal.  Si el p - Valor < α 

Estadístico de prueba: 

 

VARIABLES /DIMENSIONES 
 

 
Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl 
 

Sig 
 

CALIDAD DE VIDA LABORAL 0.073 222 0.006 

Apoyo directivo 0.092 222 0.000 

Carga de trabajo 0.105 222 0.000 

Motivación intrínseca 0.118 222 0.000 

DESEMPEÑO LABORAL 0.125 222 0.000 

Desempeño en la tarea 0.094 222 0.000 

Desempeño en el contexto 0.099 222 0.000 

Comportamientos contraproducentes 0.087 222 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Interpretación: Según el análisis se observa que la prueba de Kolmogorov-

Smirnov para muestras mayores a 50(n>50) que prueba los datos de las 

variables en estudio, se pudo ver que los niveles de significancia para las 

variables son menores al 5%(p<0.05), con lo que se demostró que los datos se 

distribuyen de manera no normal; por lo cual fue necesario utilizar las pruebas 

no paramétricas como es la correlación de Spearman (Rho) así como regresión 

logística ordinal y se puede Establecer la relación entre las variables Calidad de 

vida laboral y Desempeño laboral.  

 

 

 

 

 



Anexo 7.3 

Comprobación de la hipótesis general 

H0:  No existe una relación positiva y significativa entre la calidad de vida laboral 

y el desempeño laboral en los trabajadores de una Gerencia Regional de Salud 

La Libertad en el 2024. 

 H1: Existe una relación positiva y significativa entre la calidad de vida laboral y 

el desempeño laboral en los trabajadores de una Gerencia Regional de Salud 

La Libertad en el 2024. 

Regla de decisión: Si p<0,05, entonces se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna. 

Regla de decisión: Si p>0,05, entonces se rechaza la hipótesis alterna y se 

acepta la hipótesis nula. 



 

Anexo 8  

Autorizaciones para el desarrollo del trabajo académico 

 

 

 

 

 



 



 

Anexo 9 

Matriz de consistencia 

 
Título: Calidad de vida laboral y su influencia en el desempeño en trabajadores de una Gerencia Regional de Salud. La 
Libertad-2024 
Autor: Dora Marita Móstiga Pasco 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS 

VARIABLES E INDICADORES 

Variable 1: Calidad de vida laboral 

¿Cuál es la 
influencia de la 

Calidad de 
vida laboral en 
el desempeño 

laboral en 
trabajadores 

de una 
Gerencia 

Regional de 
Salud de La 

Libertad, 
2024? 

Objetivo General: 
Establecer la influencia de 
la calidad de vida laboral 
en el desempeño laboral 
de los trabajadores de 
una Gerencia Regional de 
Salud de La Libertad, 
2024 
 
Objetivos Específicos: 
OE1: Identificar los 
factores 
sociodemográficos de los 
trabajadores de una 
Gerencia Regional de 
Salud de La Libertad, 
2024 
OE2: Establecer como la 
dimensión apoyo directivo 
de la variable calidad de 
vida laboral influye en el 

H1 = Existe una 
relación positiva y 
significativa entre 
la calidad de vida 

laboral y el 
desempeño 
laboral en 

trabajadores de 
una Gerencia 
Regional de 

Salud La 
Libertad, 2024. 

Dimensiones Indicadores Items 
Escala 

de 
Valores 

Niveles 
o rangos 

Apoyo Directivo 

 
Satisfacción del trabajo 
Sueldo 
Reconocimiento 
profesional 
Creatividad  
Autonomía 

1-11 

 
Tipo: 
Likert 
1. 
Nunca 
2. Casi 
nunca 
3. A 
veces 
4. Casi 
siempre 
5. 
Siempr
e 

Ordinal 
25-58: 
Bajo  
59-92: 
Medio 
93-125: 
Alto 

Carga de trabajo 
Sobrecarga de trabajo 
Presión en el trabajo 
Estrés 

12-19 

Motivación 
intrínseca 

Motivación 
Eficiencia 
Confianza  
Seguridad 

20-25 

Variable 2: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores 
Item

s 

Escala 
de 

Valores 

Nivele
s o 

rangos 



 

desempeño laboral de los 
trabajadores de una 
Gerencia Regional de 
Salud de La Libertad,2024 
OE3: Establecer como la 
dimensión carga de 
trabajo de la variable 
calidad de vida laboral 
influye en el desempeño 
laboral de los trabajadores 
de una Gerencia Regional 
de Salud de La 
Libertad,2024 
OE4: Establecer como la 
dimensión motivación 
intrínseca de la variable 
calidad de vida laboral 
influye en el desempeño 
laboral de los trabajadores 
de una Gerencia Regional 
de Salud de La 
Libertad,2024 

Desempeño en la 
tarea 

Planeamiento y 
organización del trabajo 
Orientación a resultados 
Priorización al trabajo 
Eficiencia laboral 

1-5 

 
 
Tipo 
Likert 
1. 
Nunca 
2. Casi 
nunca 
3. A 
veces 
4. Casi 
siempre 
5. 
Siempr
e 

Ordinal 
18-42: 
Bajo 
43-67: 
Medio 
68-90: 
Alto 

Desempeño en el 
contexto 

IniciativaTareas 
laborales 
desafiantesActualización 
de conocimientos y 
habilidades 
laboralesSoluciones 
creativas 

6-13 

Comportamientos 
contraproducente
s 

Excesiva negatividad 
Acciones que dañan a la 
organización 

14-18 

Variable inteviniente 

Factores sociodemográficos: Edad, sexo, estado civil y condición 
laboral 

TIPO Y DISEÑO 
DE 

INVESTIGACION 
POBLACION Y MUETSRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR 



 

Tipo de 
Investigación
: 
Aplicada 
Enfoque 
Cuantitativo 
Alcance 
Explicativa-
correlacional 
causal 
Diseño de 
Investigación: 
No 
experimental 
de corte 
transversal 

Población: Trabajadores 
que laboran en una 
Gerencia Regional de 
Salud durante el año 
2024.  
La población se consideró 
523 trabajadores. 
  
Muestra: Se utilizó la 
fórmula de poblaciones 
finitas donde se consideró 
el 5% de error y 95% de 
confiabilidad. 
 Se obtuvo una muestra 
de 222 trabajadores 

Técnica: Encuesta  
Instrumento: Cuestionario de Calidad 
de vida laboral y Desempeño laboral 

Método de Análisis: Los datos fueron procesados 
en el Programa SPSS V.27 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 10 

Fotografías, planos, documentos o cualquier otro que ayude a esclarecer más la investigación 

Anexo 10.1 

Base de datos de la variable calidad de vida laboral 

E 

APOYO DIRECTIVO D1 CARGA DE TRABAJO D2 MOTIVACION INTRINSECA D3 

ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 ITEM7 ITEM8 ITEM9 ITEM10 ITEM11 ITEM12  ITEM13 ITEM14 ITEM15 ITEM16 ITEM17 ITEM18 ITEM19 ITEM20 ITEM21 ITEM22 ITEM23 ITEM24 ITEM25 

1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 4 4 5 5 5 4 5 5 2 2 1 2 1 2 

2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 5 5 5 4 5 5 4 5 1 2 2 2 2 2 

3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 5 4 5 4 5 4 3 2 2 2 2 1 2 

4 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 3 5 3 5 5 5 3 5 1 2 1 1 2 2 

5 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 2 5 4 5 5 3 5 5 5 1 2 2 1 1 1 

6 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 5 5 5 4 5 3 5 5 2 1 2 1 1 2 

7 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 3 5 5 5 3 5 5 4 1 2 2 2 1 1 

8 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 5 5 5 4 5 5 5 4 2 1 1 1 1 1 

9 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 5 5 5 5 4 4 5 5 2 2 2 1 2 2 

10 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 5 4 3 5 5 3 5 5 1 2 1 2 2 2 

11 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 5 5 2 5 5 5 3 5 2 2 2 2 2 2 

12 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 5 5 2 4 5 4 5 3 2 2 2 2 2 2 

13 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 5 5 3 5 5 2 5 2 2 2 2 2 2 2 

14 2 1 1 2 2 1 2 1 2 2 2 5 5 5 4 5 4 4 5 1 2 1 2 2 2 

15 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 5 3 5 5 5 4 5 5 2 2 2 1 1 1 

16 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 5 5 5 5 5 4 4 4 1 1 1 2 1 1 

17 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 5 4 4 5 5 3 4 5 2 2 2 1 2 2 

18 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 1 5 5 5 5 1 4 5 2 2 2 2 2 2 

19 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 5 3 4 5 5 5 5 5 1 1 1 2 2 2 

20 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 2 1 1 

21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 3 3 3 5 5 4 2 2 2 2 2 2 

22 1 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 4 4 5 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 2 

23 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 5 4 5 4 4 4 4 5 2 2 2 2 2 2 

24 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 4 5 5 5 1 4 4 2 3 2 3 2 2 

25 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 5 5 4 5 4 5 5 4 2 1 2 2 1 1 

26 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 4 5 5 5 3 4 4 5 2 1 1 2 2 1 

27 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 5 5 5 5 5 2 5 3 1 2 2 1 1 1 

28 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 5 2 5 5 4 5 4 4 2 2 2 2 2 1 

29 2 3 4 2 4 2 4 2 3 5 3 4 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

30 3 3 2 3 3 2 1 3 3 2 3 4 4 3 5 2 3 1 3 2 3 3 2 1 1 

31 3 4 3 3 4 4 3 3 2 4 2 4 4 1 3 3 2 4 3 5 1 1 2 3 1 

32 5 1 3 4 1 3 4 2 2 2 2 3 4 3 2 3 2 4 3 5 5 5 5 5 5 

33 3 2 4 5 2 4 4 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 3 2 5 2 3 1 

34 2 4 4 4 4 4 3 4 1 3 2 1 4 4 3 1 1 2 1 3 3 5 4 3 3 

35 5 2 2 3 4 2 2 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

36 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

37 2 3 2 2 1 2 1 3 2 2 4 4 2 4 5 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

38 2 1 4 2 2 1 1 2 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

39 5 3 1 5 2 2 5 5 2 1 4 5 4 3 4 3 4 3 4 5 5 5 5 5 5 

40 4 2 4 4 2 3 3 4 4 1 2 4 5 4 1 3 2 3 4 5 5 5 5 5 5 

41 4 4 1 1 4 1 4 3 2 1 2 5 2 3 3 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

42 5 5 4 5 5 5 3 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

43 3 1 2 1 1 2 1 3 1 3 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 

44 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 1 



 

45 4 3 5 3 5 3 3 1 4 3 1 4 2 3 4 1 5 5 4 3 1 4 4 2 4 

46 3 2 5 2 2 5 3 5 5 3 5 5 3 3 4 1 2 4 2 2 5 3 4 5 4 

47 1 1 4 3 2 4 3 4 1 1 3 3 3 3 1 1 4 1 3 1 1 1 1 1 1 

48 4 3 4 2 1 1 3 2 4 2 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

49 2 1 4 3 3 3 3 2 2 1 3 2 5 3 4 3 3 4 3 3 5 1 2 4 1 

50 2 3 1 3 2 3 4 2 2 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

51 5 4 4 2 3 1 4 5 5 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 3 1 5 3 2 

52 2 2 1 3 1 3 2 3 3 2 2 3 1 2 2 2 1 2 3 3 5 1 3 2 2 

53 4 4 4 4 5 2 4 2 4 1 2 4 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

54 3 1 2 3 2 4 2 3 3 3 5 3 3 5 1 3 3 4 1 3 3 4 4 4 5 

55 4 3 4 5 2 4 2 5 3 5 1 5 5 5 3 3 3 5 2 5 5 5 5 5 5 

56 1 1 2 2 5 4 3 2 3 3 3 1 3 2 3 1 1 1 1 4 2 4 5 1 2 

57 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

58 1 2 3 3 2 2 5 4 3 5 3 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 

59 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 2 4 3 5 1 1 2 4 4 3 3 3 3 

60 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 5 2 5 4 4 5 5 5 2 2 2 2 1 2 

61 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 1 1 1 1 2 1 2 1 5 4 5 5 5 5 

62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 4 4 

63 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 1 1 4 2 1 2 1 4 4 5 5 4 4 

64 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 5 5 3 4 3 5 5 2 2 2 2 3 2 

65 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 1 3 1 2 2 2 3 5 4 4 3 4 4 3 

66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 3 5 4 3 3 2 3 3 3 3 2 

67 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 5 4 2 5 4 4 5 5 2 2 2 2 2 2 

68 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 2 1 1 2 1 3 3 3 3 3 3 

69 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 1 3 1 1 1 1 2 1 5 4 5 5 5 5 

70 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 5 5 4 5 5 3 2 1 2 2 3 2 2 2 

71 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 1 4 4 3 1 2 1 3 4 3 4 4 4 

72 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 4 5 3 5 4 4 3 3 2 2 2 3 2 2 

73 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 2 4 2 1 5 2 3 3 3 3 3 3 

74 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5 2 2 5 1 1 4 4 4 3 3 3 4 3 

75 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 5 4 5 4 5 4 3 2 2 2 2 1 2 

76 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 1 1 1 1 1 1 2 3 5 5 5 5 4 5 

77 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 1 2 4 2 1 1 1 4 4 4 4 4 4 

78 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 1 1 1 1 2 2 1 1 5 4 5 5 5 4 

79 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 1 4 1 1 1 1 4 1 5 5 5 5 4 5 

80 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 1 5 4 2 2 2 4 1 3 3 4 4 3 3 

81 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 2 2 1 3 1 2 2 1 5 5 5 5 5 4 

82 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2 1 1 2 2 

83 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 5 5 5 3 1 2 2 2 2 2 2 

84 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 4 4 3 5 5 5 3 3 3 2 2 3 

85 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 4 1 5 2 4 2 5 5 2 2 3 3 3 3 

86 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 5 4 2 5 1 5 4 5 2 2 2 2 2 2 

87 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 1 4 1 2 1 3 3 2 4 4 5 4 4 4 

88 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4 4 1 4 5 3 4 3 2 3 3 2 2 

89 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 4 5 5 5 4 2 2 2 2 2 2 3 

90 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 1 2 1 2 5 3 4 5 4 3 3 4 3 3 

91 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 3 5 3 5 5 5 3 5 1 2 1 1 2 2 

92 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 1 1 1 2 4 1 3 4 4 4 4 4 4 

93 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 1 1 1 1 2 1 1 5 5 5 4 5 5 

94 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 1 2 3 2 2 3 3 1 4 4 4 4 4 5 

95 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 4 5 2 4 5 2 2 2 2 2 2 

96 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 1 1 2 2 1 1 5 2 4 4 4 4 5 5 

97 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 2 5 3 2 3 3 4 4 4 4 4 

98 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 2 2 5 1 3 2 4 4 4 4 4 4 

99 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 1 2 2 2 1 2 2 5 4 4 4 4 4 5 

100 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 5 1 5 4 4 5 4 1 3 3 2 3 3 2 

101 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 5 5 5 4 5 3 5 5 2 1 2 1 1 2 

102 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 2 1 1 1 1 3 1 2 4 5 5 5 4 4 

103 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 1 1 4 5 4 3 2 1 4 3 4 3 4 4 

104 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 4 5 5 4 2 4 3 2 2 2 3 3 2 



 

105 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 4 5 5 4 2 4 1 4 2 2 2 2 2 2 

106 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 1 2 5 4 2 5 5 4 3 3 2 3 2 3 

107 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2 2 1 3 2 5 1 4 4 4 4 4 4 

108 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 5 3 3 3 1 1 3 4 3 4 4 3 3 

109 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 2 2 1 1 1 1 3 1 4 4 5 5 5 4 

110 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 5 3 1 2 5 3 3 3 3 3 3 

111 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 3 5 5 5 3 5 5 4 1 2 2 2 1 1 

112 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 1 1 5 2 2 1 3 3 4 4 4 4 4 4 

113 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 1 1 4 1 3 1 2 4 4 4 4 4 4 

114 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 2 2 4 1 5 2 3 3 4 3 3 3 

115 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 2 1 4 3 1 4 5 4 4 4 4 

116 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 1 3 5 5 5 2 3 1 3 4 3 3 3 3 

117 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 2 3 2 4 3 2 4 4 3 3 3 3 4 

118 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 1 2 3 5 5 2 3 3 3 3 2 2 

119 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 1 1 4 3 2 1 3 5 3 4 3 4 4 4 

120 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 1 4 5 2 5 5 4 3 2 3 2 2 3 

121 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 5 3 1 5 3 2 3 3 3 3 4 3 

122 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 1 1 3 1 1 2 1 2 5 5 4 4 4 5 

123 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 5 5 5 4 1 5 4 2 2 3 2 2 2 

124 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 4 4 2 5 5 5 1 3 3 3 2 3 3 

125 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 1 3 1 5 2 1 1 4 4 4 4 4 4 

126 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 5 3 4 4 5 3 4 4 2 2 2 3 2 2 

127 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 1 5 5 3 2 5 5 5 2 2 2 3 2 2 

128 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 5 4 3 5 5 3 5 5 1 2 1 2 2 2 

129 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 1 1 1 2 1 1 5 4 4 5 5 5 

130 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 2 1 1 1 4 1 3 1 4 4 5 4 4 5 

131 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 2 2 1 2 5 4 3 3 3 3 4 

132 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 1 5 1 1 2 2 1 1 5 5 5 4 5 4 

133 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 1 2 2 2 1 1 5 5 4 5 4 4 

134 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 5 5 2 5 5 5 3 5 2 2 2 2 2 2 

135 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 1 2 1 1 1 1 2 5 4 4 4 5 5 

136 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 2 2 4 2 5 2 5 1 3 4 3 3 3 3 

137 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 2 3 1 2 1 2 1 4 4 4 4 4 5 

138 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 1 1 1 5 1 1 2 1 5 4 4 5 4 4 

139 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 5 1 5 5 5 1 3 5 3 2 3 3 3 2 

140 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 5 5 5 4 5 5 4 3 2 2 2 2 1 2 

141 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 5 5 2 4 5 4 5 3 2 2 2 2 2 2 

142 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 5 3 2 2 5 1 3 3 3 3 2 3 3 

143 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 1 1 1 2 5 1 1 3 4 5 4 5 4 4 

144 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 1 2 3 1 2 1 2 1 5 4 5 4 5 5 

145 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 5 4 2 2 5 2 2 3 3 3 3 4 3 

146 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 2 5 1 2 2 3 3 3 3 3 

147 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 5 5 3 5 5 2 5 2 2 2 2 2 2 2 

148 2 1 1 2 2 1 2 1 2 2 2 5 5 5 4 5 4 4 5 1 2 1 2 2 2 

149 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 5 2 3 5 5 5 4 2 2 3 2 3 2 2 

150 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 2 2 1 1 2 1 1 1 4 4 5 5 4 4 

151 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 4 5 5 2 4 2 4 4 2 2 3 3 2 3 

152 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 1 4 4 2 1 3 5 4 4 3 3 3 3 3 

153 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 1 1 3 1 5 2 4 4 4 4 4 4 

154 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 5 1 3 4 5 3 2 2 3 3 3 2 

155 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 1 2 2 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 

156 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 1 2 1 1 1 2 1 1 5 4 5 5 5 5 

157 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 4 2 5 3 5 3 5 5 2 2 2 2 2 2 

158 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 1 4 1 5 1 3 5 3 3 3 3 3 3 

159 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 4 5 4 4 4 4 3 2 3 2 2 2 2 

160 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 5 5 4 5 3 3 1 3 2 3 3 2 3 

161 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 5 5 4 1 1 1 2 1 3 3 4 3 4 4 

162 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 1 4 2 5 4 1 2 5 3 4 3 3 3 3 

163 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 4 4 5 3 5 5 1 4 2 2 3 3 2 2 

164 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 1 1 1 1 1 1 1 4 5 5 5 5 4 5 



 

165 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 4 4 5 4 4 5 2 2 2 2 2 2 2 

166 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 5 4 4 5 5 3 4 5 2 2 2 1 2 2 

167 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 1 4 2 2 2 5 3 5 3 3 3 3 3 3 

168 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 1 2 1 1 1 2 5 5 5 5 4 5 

169 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 4 2 5 2 5 4 5 2 2 2 2 2 2 

170 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 1 3 2 2 4 5 1 2 4 3 3 4 4 4 

171 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 1 1 2 4 2 2 3 4 4 4 4 4 5 

172 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 1 5 5 5 5 1 4 5 2 2 2 2 2 2 

173 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 2 5 2 1 1 3 2 4 4 4 4 4 4 

174 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 1 5 4 1 3 5 4 3 3 2 3 3 2 3 

175 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 2 1 2 3 2 4 2 4 4 3 3 3 3 

176 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 2 2 2 1 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 

177 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 5 3 3 3 3 2 4 2 3 3 3 3 3 3 

178 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 5 3 4 5 5 5 5 5 1 1 1 2 2 2 

179 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 1 3 1 2 2 1 2 3 5 4 5 5 5 5 

180 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 4 1 4 3 5 1 5 5 2 2 2 3 2 2 

181 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 2 3 5 4 2 2 2 2 2 2 

182 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 2 1 5 2 2 3 3 4 3 3 3 

183 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 2 3 2 1 1 1 4 5 4 4 4 4 4 3 

184 3 2 4 5 2 4 4 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 3 2 5 2 3 1 

185 2 1 4 2 2 1 1 2 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

186 3 1 2 1 1 2 1 3 1 3 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 

187 1 1 4 3 2 4 3 4 1 1 3 3 3 3 1 1 4 1 3 1 1 1 1 1 1 

188 2 2 1 3 1 3 2 3 3 2 2 3 1 2 2 2 1 2 3 3 5 1 3 2 2 

189 4 4 4 4 5 2 4 2 4 1 2 4 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

190 1 1 2 2 5 4 3 2 3 3 3 1 3 2 3 1 1 1 1 4 2 4 5 1 2 

191 1 2 3 3 2 2 5 4 3 5 3 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 

192 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 1 3 1 2 2 2 3 5 4 4 3 4 4 3 

193 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 1 4 4 3 1 2 1 3 4 3 4 4 4 

194 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 1 2 4 2 1 1 1 4 4 4 4 4 4 

195 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 2 2 1 3 1 2 2 1 5 5 5 5 5 4 

196 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 1 4 1 2 1 3 3 2 4 4 5 4 4 4 

197 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 1 1 2 2 1 1 5 2 4 4 4 4 5 5 

198 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 2 5 3 2 3 3 4 4 4 4 4 

199 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 2 2 5 1 3 2 4 4 4 4 4 4 

200 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 1 1 5 2 2 1 3 3 4 4 4 4 4 4 

201 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 1 3 1 5 2 1 1 4 4 4 4 4 4 

202 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 2 2 1 2 5 4 3 3 3 3 4 

203 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 1 5 1 1 2 2 1 1 5 5 5 4 5 4 

204 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 2 3 1 2 1 2 1 4 4 4 4 4 5 

205 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 1 1 1 5 1 1 2 1 5 4 4 5 4 4 

206 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 1 2 3 1 2 1 2 1 5 4 5 4 5 5 

207 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 5 5 4 1 1 1 2 1 3 3 4 3 4 4 

208 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 2 5 2 1 1 3 2 4 4 4 4 4 4 

209 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 1 3 1 2 2 1 2 3 5 4 5 5 5 5 

210 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 2 1 5 1 1 1 1 1 5 5 4 5 5 5 

211 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 2 1 5 1 1 2 2 1 4 4 5 5 4 4 

212 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 2 1 1 2 2 1 2 2 4 5 5 5 5 5 

213 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 1 2 2 2 2 4 3 3 4 4 4 

214 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 1 2 3 2 3 2 4 3 4 4 4 4 

215 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 1 1 2 2 1 4 5 4 4 4 5 

216 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 2 3 1 1 5 4 3 1 3 4 4 4 3 4 

217 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 1 2 2 3 2 4 3 4 3 3 4 4 3 4 

218 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 2 4 3 3 1 2 1 4 4 4 4 4 4 

219 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 2 3 5 1 1 1 5 1 4 4 4 4 3 4 

220 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 1 2 2 3 2 4 3 4 3 3 4 4 3 4 

221 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 2 2 3 1 2 1 3 4 4 4 4 4 3 

222 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 1 3 1 2 5 4 4 4 4 4 3 

Nota: Los items del 12 al 19 de la dimensión carga de trabajo de la variable calidad de vida laboral son items inversos 



 

Anexo 10.2 

Base de datos de la variable Desempeño laboral 

ENCUESTAS 
DESEMPEÑO DE LA TAREA DESEMPEÑO EN EL CONTEXTO COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES 

ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 ITEM7 ITEM8 ITEM9 ITEM10 ITEM11 ITEM12  ITEM13 ITEM14 ITEM15 ITEM16 ITEM17 ITEM18 

1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 5 5 4 5 4 

2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 1 5 4 5 5 4 

3 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 4 4 4 4 4 

4 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 4 3 3 4 4 

5 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 4 4 5 5 5 

6 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 5 5 5 4 4 

7 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 4 4 4 4 4 

8 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 5 4 4 5 4 

9 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 5 5 4 5 4 

10 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 5 4 4 5 

11 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 5 4 4 4 5 

12 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 4 4 5 4 4 

13 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 4 3 4 4 4 

14 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 4 4 4 4 5 

15 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 4 5 4 4 5 

16 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 5 4 4 5 4 

17 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 1 4 4 4 4 4 

18 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 4 4 4 4 3 

19 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 4 4 4 4 5 

20 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 4 5 5 4 5 

21 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 

22 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 4 5 5 5 4 

23 1 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 2 2 4 4 4 5 4 

24 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 

25 1 2 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 5 5 5 5 4 

26 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 4 4 4 4 4 

27 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 4 4 3 4 4 

28 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 4 4 4 4 4 

29 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 5 5 1 1 2 2 1 

30 3 5 5 5 5 4 4 5 3 4 5 3 5 1 3 3 1 1 

31 3 5 2 5 4 5 4 5 5 2 4 4 5 1 1 1 1 1 

32 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 3 3 1 1 2 1 3 

33 2 2 2 4 2 5 5 2 5 2 4 4 5 4 3 1 3 1 

34 5 5 2 5 5 2 5 5 3 3 5 4 4 1 1 1 1 4 

35 5 5 5 4 5 5 5 3 4 5 5 5 5 1 1 1 1 2 

36 4 5 2 1 3 4 5 3 4 3 5 3 3 3 3 1 5 4 

37 5 5 5 5 5 5 5 4 4 2 2 5 5 1 1 2 1 1 

38 5 4 3 5 4 2 2 2 1 3 4 5 5 2 4 2 3 4 

39 4 5 5 5 2 5 5 4 4 5 5 5 5 1 1 2 1 1 

40 5 5 3 1 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 1 2 1 1 



 

41 5 4 4 5 2 4 4 5 4 5 4 5 5 1 1 1 1 1 

42 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 

43 2 4 2 4 1 4 5 4 2 4 3 2 2 2 2 2 1 2 

44 5 2 3 4 3 2 5 4 1 1 5 4 4 3 4 3 2 2 

45 5 4 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 4 1 2 3 

46 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 2 5 1 1 3 1 1 

47 3 5 2 4 3 5 5 3 1 3 5 4 3 1 3 4 1 3 

48 4 5 5 5 3 5 3 5 5 5 3 5 5 1 1 1 1 1 

49 5 5 5 5 3 5 3 5 3 5 5 2 5 1 3 1 3 1 

50 5 2 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 1 1 1 1 1 

51 5 3 5 5 3 2 5 2 5 5 5 4 4 1 2 1 1 1 

52 1 2 5 5 4 2 2 2 3 3 5 3 2 2 2 1 1 2 

53 4 2 5 4 3 4 4 4 5 3 1 5 2 1 3 3 3 2 

54 3 4 3 5 5 5 4 5 3 5 3 5 5 2 1 1 1 1 

55 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 1 2 1 2 1 

56 5 5 4 1 4 4 4 4 3 4 3 5 2 2 4 2 5 3 

57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 

58 4 2 4 5 4 3 5 3 2 3 4 2 5 4 1 4 1 3 

59 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

60 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 5 5 4 4 4 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 2 2 2 2 2 

62 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 2 2 2 2 2 

63 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2 2 2 3 

64 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 4 4 4 4 5 

65 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 2 3 

66 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 

67 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 4 4 4 4 5 

68 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 2 3 

69 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 2 2 2 2 

70 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 4 4 3 4 4 

71 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 

72 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 

73 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

74 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 4 4 4 3 3 

75 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 4 4 4 4 4 

76 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 2 2 2 3 2 

77 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 

78 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 2 1 1 1 2 

79 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 2 3 2 3 

80 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 

81 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 2 3 3 2 3 

82 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 4 4 4 4 5 

83 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 4 3 3 4 4 

84 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 4 4 

85 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 4 4 4 4 4 

86 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 4 4 3 3 4 

87 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 2 2 2 3 3 

88 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 4 4 4 

89 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 4 4 4 4 

90 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 

91 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 4 3 3 4 4 



 

92 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 2 3 2 3 2 

93 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 

94 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 2 3 3 

95 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 4 4 4 4 4 

96 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 2 3 2 3 3 

97 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 2 3 3 2 3 

98 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 2 2 

99 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

100 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 4 4 4 4 4 

101 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 5 5 5 4 4 

102 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 2 2 1 2 

103 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

104 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 4 4 4 4 4 

105 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

106 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 4 3 3 4 

107 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

108 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

109 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 

110 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 

111 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 4 4 4 4 4 

112 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 2 2 2 2 3 

113 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

114 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 4 

115 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 4 4 4 3 

116 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 4 3 4 3 3 

117 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 

118 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 4 4 

119 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

120 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 4 3 3 3 4 

121 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 4 4 3 4 

122 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 1 2 2 

123 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 4 4 

124 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 4 3 4 4 4 

125 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 2 3 2 3 2 

126 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 

127 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 4 4 4 3 3 

128 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 5 4 4 5 

129 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 2 2 

130 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 2 2 2 2 3 

131 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 

132 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 

133 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 1 1 2 

134 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 5 4 4 4 5 

135 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 2 3 2 2 

136 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

137 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 3 2 2 3 

138 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 2 

139 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 4 3 4 4 4 

140 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 5 5 4 4 5 

141 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 4 4 5 4 4 

142 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 



 

143 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 2 3 2 3 2 

144 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 2 3 3 3 

145 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

146 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 

147 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 4 3 4 4 4 

148 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 4 4 4 4 5 

149 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 

150 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 2 2 2 2 

151 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 4 3 4 

152 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 

153 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 2 

154 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 

155 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2 3 2 3 2 

156 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 2 2 2 2 

157 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 

158 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 

159 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 

160 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 4 4 4 4 4 

161 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 2 3 

162 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 

163 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 

164 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 2 2 2 

165 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 

166 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 1 4 4 4 4 4 

167 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

168 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 2 

169 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 4 3 3 3 4 

170 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

171 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

172 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 4 4 4 4 3 

173 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 3 2 

174 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 4 3 3 3 4 

175 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 

176 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

177 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 4 3 4 3 3 

178 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 4 4 4 4 5 

179 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 

180 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 4 3 3 3 4 

181 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 5 4 4 5 4 

182 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

183 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 

184 2 2 2 4 2 5 5 2 5 2 4 4 5 4 3 1 3 1 

185 5 4 3 5 4 2 2 2 1 3 4 5 5 2 4 2 3 4 

186 2 4 2 4 1 4 5 4 2 4 3 2 2 2 2 2 1 2 

187 3 5 2 4 3 5 5 3 1 3 5 4 3 1 3 4 1 3 

188 1 2 5 5 4 2 2 2 3 3 5 3 2 2 2 1 1 2 

189 4 2 5 4 3 4 4 4 5 3 1 5 2 1 3 3 3 2 

190 5 5 4 1 4 4 4 4 3 4 3 5 2 2 4 2 5 3 

191 4 2 4 5 4 3 5 3 2 3 4 2 5 4 1 4 1 3 

192 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 2 3 

193 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 



Nota: Los items del 14 al 18 de la dimensión comportamientos contraproducentes de la variable desempeño laboral son items inversos

194 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 

195 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 2 3 3 2 3 

196 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 2 2 2 3 3 

197 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 2 3 2 3 3 

198 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 2 3 3 2 3 

199 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 2 2 

200 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 2 2 2 2 3 

201 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 2 3 2 3 2 

202 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 

203 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 

204 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 3 2 2 3 

205 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 2 

206 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 2 3 3 3 

207 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 2 3 

208 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 3 2 

209 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 

210 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 2 

211 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 2 2 3 

212 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 2 2 3 2 2 

213 4 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 2 2 

214 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 2 3 3 3 3 

215 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

216 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 2 3 3 3 2 

217 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 2 3 3 3 3 

218 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 2 3 

219 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 

220 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 2 3 3 3 3 

221 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

222 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 



Anexo 10.3 

Fotos de la aplicación de los instrumentos 




