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Resumen 

La calidad de vida laboral y el desempeño profesional influye en el plan de vida 

que tiene un trabajador; así mismo, mantiene vigente las metas y objetivos para 

alcanzarlas. El objetivo de este presente estudio fue determinar la correlación 

entre la calidad de vida laboral y el desempeño profesional del servicio de 

ginecoobstetricia en un Hospital de nivel II - 2. La investigación corresponde a 

un enfoque cuantitativo, con un alcance correlacional, no experimental y 

transversal. La población estuvo constituida por 109 profesionales del servicio 

de ginecoobstetricia. La técnica utilizada fue una encuesta y con respecto al 

instrumento fue basado en un cuestionario. Los principales resultados muestran 

una correlación fuerte y directa con un coeficiente de Rho de Spearman cuyo 

resultado alcanzó 0.779, además el valor de p = 0,000 (p < α), permitió rechazar 

la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna en las tres dimensiones de calidad 

de vida laboral por lo que se puede señalar que a mayor calidad de vida laboral 

mejor desempeño profesional. 

Palabras Clave: Calidad de vida laboral, desempeño profesional y servicio de 

ginecobstetricia.  
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Abstract 

 

The quality of work life and professional performance influence the life plan that a worker 

has; Likewise, it maintains the goals and objectives to achieve them. The objective of 

this present study was to determine the correlation between the quality of work life and 

the professional performance of the OB / GYN service in a level II - 2 Hospital. The 

research corresponds to a quantitative approach, with a correlational, non-experimental 

and cross-sectional scope. The population consisted of 109 professionals from the OB / 

GYN service. The technique used was a survey and with respect to the instrument it was 

based on a questionnaire. The main results show a strong and direct correlation with a 

Spearman Rho coefficient whose result reached 0.779, in addition the value of p = 0.000 

(p <α), allowed to reject the null hypothesis and accept the alternative hypothesis in the 

three quality dimensions. of working life, so it can be pointed out that the higher the 

quality of the working life, the better the professional performance. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Quality of work life, professional performance and obstetric gynecology 

service. 
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I. INTRODUCCIÓN  

Definitivamente, calidad de vida en el trabajo determina sentimientos de 

fidelización interna, bienestar y seguridad en el desarrollo profesional de los 

trabajadores; construye la motivación intrínseca que necesita el empleado para 

aumentar su desempeño profesional (Gympass, 2020). 

En Ecuador, Vega y Castillo (2020) demostraron en un Centro de Salud, 

que los profesionales en su generalidad tienen una afectación en el desempeño 

laboral por un nivel de estrés laboral elevado. Esto tendría una repercusión hacia 

los pacientes, por lo que no son debidamente atendidos. Se puede deducir que 

los profesionales están en riesgo de tener un desarrollo laboral disminuido ya 

que mostraron resultados considerables hacia su motivación profesional y 

esencialmente en la carga laboral, cabe resaltar que en su totalidad fueron 

mujeres, por lo que se complementa con sus responsabilidades del hogar.  

Según Chávez (2017), en las instituciones prestadoras es de interés 

investigar los elementos que incurren en la salud física y emocional de los 

prestadores. El factor que influyen de una manera importante en la calidad de 

vida laboral es la ansiedad y elevados grados de estrés, puesto que estos 

problemas afectan a la salud de los profesionales que trabajan en dichos centros 

de salud. También en España, se ejecutó una investigación, en el cual 

intervinieron el 96% de enfermeras que trabajaban en instituciones de tipo 

público o mixto, se desenvolvían en un centro de salud en el sector asistencial y 

laboraban todo un turno matinal. En cuanto a la C.V. de los profesionales se pudo 

evidenciar disminución, expresando una regulación en su salario, el estrés y 

tiempo en el trabajo, desempeño laboral, la libertad, protección y satisfacción 

(Granero, 2017). 

En la opinión de Sánchez (2021), durante la pandemia Covid-19 se vio afectada 

la C.V. de enfermeras, factores asociados tales como: marginación, 

discriminación, estigma social y temor al contagio, disminuyeron su calidad de 

vida en el trabajo y el desempeño profesional.  

En el Perú, las instituciones que ofrecen atención de salud evidenciaron 

un incremento de beneficiarios lo cual alcanzó un 50% de sobrecarga laboral. 

Este problema implica que el personal médico y de enfermería aumente el 
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esfuerzo para satisfacer las demandas y expectativas de los beneficiarios y sus 

familias, influyendo notablemente en su desempeño profesional. Asimismo, 

algunas instituciones públicas a pesar de las carencias y limitaciones tienen un 

excelente nivel de atención, con respecto a otros nosocomios, que ofrecen 

atención a los usuarios de Lima Norte y Callao (Quintana y Tarqui, 2018). 

A nivel institucional, este hospital de nivel II – 2 fue priorizado como uno 

de los nosocomios que brinda atención de pacientes con Covid 19 y se tuvo 

cambios en cuanto al desempeño de los profesionales en este servicio, tales 

como: adaptarse rápidamente y desempeñar su funciones cambiando su ritmo 

de trabajo, debido a que muchos de ellos fueron candidatos al confinamiento por 

vulnerabilidad en su condición de salud y también porque la demanda de 

pacientes fue incrementándose mes a mes, es así que de 200 atenciones 

realizadas al inicio ahora se tiene casi 2000 atenciones, ocasionando que el 

profesional experimente mayor responsabilidad en el trabajo, también a partir de 

la segunda ola, para alguno de los profesionales se vio afectado el pago de sus 

remuneraciones por problemas en el presupuesto hospitalario. En cuanto a CVL, 

los usuarios internos experimentaron mayor carga de trabajo, alto nivel de estrés 

y temor al contagio; por otro lado, el ambiente se complica porque los altos 

directivos hacen caso omiso a los profesionales que realizan sus quejas, 

reclamos y exigencias para tener un mejor trato, ser considerados en la 

programación de vacaciones las cuales fueron suspendidas por falta de 

profesionales; para finalizar, ambos se convierten en factores deficientes debido 

a la falta de capacidad de respuesta con equipos biomédicos sin mantenimiento, 

falta de medicamentos y brecha de personal. Por lo expuesto, formulé la 

siguiente interrogante: ¿Cuál es la relación que existe entre la calidad de vida 

laboral y el desempeño profesional del servicio de ginecoobstetricia en un 

Hospital nivel II - 2?; como preguntas específicas se planteó: ¿De qué manera la 

carga laboral se relaciona con el desempeño profesional? ¿Cómo el apoyo 

directivo se relaciona con el desempeño profesional? ¿Cómo la motivación 

interna se correlaciona con el desempeño profesional?. 

Esta investigación es importante porque sirve para analizar la relación 

entre la calidad de vida en el trabajo y el desempeño de los profesionales del 

servicio en un hospital nivel II-2 en Lima; por otro lado, la relevancia social implica 
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beneficiarios que en este caso son los profesionales (obstetras y 

ginecoobstetras) que trabajan en este servicio. Las implicancias prácticas 

contribuyen a resolver un problema de gestión del potencial humano con la 

interacción de los trabajadores y su directo desempeño con los pacientes; para 

ir concluyendo, la justificación teórica intenta conocer el comportamiento de 

ambas variables con la intención de aportar con nuevo conocimiento de gestión 

y publicar la investigación en revistas indexadas especializadas en el tema del 

talento humano; la justificación epistemológica  valora el conocimiento formal 

sobre la calidad de vida laboral y el desempeño profesional buscando conocer 

sus fundamentos, límites, métodos y validez del estudio Watzlawick (1998); 

finalmente, el valor metodológico puede permitir que los instrumentos 

investigativos de ésta información, puedan ser utilizados en otras con similares 

objetivos de estudio.   

En otro contexto; se tomó como objetivo general determinar la correlación 

entre la calidad de vida laboral y el desempeño profesional del hospital de nivel 

II 2; sumado a ello, los objetivos específicos fueron: determinar la relación entre 

carga laboral y desempeño profesional; por otro lado, determinar la relación entre 

apoyo directivo y desempeño profesional; por último determinar la relación entre 

motivación interna y desempeño profesional del servicio de ginecoobstetricia en 

un hospital nivel II 2. 

La hipótesis general quedó definida como la correlación entre calidad de 

vida laboral y desempeño profesional, las hipótesis específicas podemos aclarar 

que la carga laboral está relacionada con el desempeño profesional (DP); 

asimismo el apoyo del directivo se correlaciona con el DP; adicionalmente se 

propone que la motivación interna se relaciona con el DP.  

II. MARCO TEÓRICO  

En Omán, Al Maskari, et al. (2020) en su investigación, señaló como objetivo 

explorar los elementos que afectan la calidad de vida laboral (CVL) de 

enfermeras que trabajan en instituciones gubernamentales. su metodología fue 

de tipo descriptiva y corte transversal. Como conclusión se observó que la CVL 

de las enfermeras afecta indirectamente la calidad de atención al paciente.  
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Según Raeissi, et al. (2019) en Irán, describieron el estado de la calidad 

de vida laboral y exploración en sus predictores entre las enfermeras en Irán. 

Finalmente se concluyó que la CLV de enfermería se encuentra en un nivel bajo 

y necesita intervenciones de mejora. 

De acuerdo con Lejeune, et al. (2021) en su investigación se tuvo como 

principal propósito la exploración de las relaciones entre el enfoque participativo, 

la atención de los niños y calidad de vida laboral de los usuarios internos en el 

departamento de oncología pediátrica. Se concluye que el enfoque participativo 

es un modelo organizativo innovador que parece desenvolver un papel 

importante en aspectos de la CLV de los proveedores de atención médica.  

Desde el punto de vista de Li, et al. (2017) tuvieron como objetivo explorar 

los resultados de la aplicación del trabajo sicoterapéutico sobre distrés y 

rendimiento de trabajo del personal sanitario en China. Se utilizó una 

metodología tipo descriptivo y de corte transversal. Como conclusión se obtiene 

que las actividades relacionadas con el afrontamiento positivo disminuyen o en 

el mejor de los casos ablandan los efectos pesimistas del estrés laboral durante 

la jornada. 

Deng, et al. (2019) investigan, cómo el estrés por desafío y por 

impedimento influyen en el desempeño laboral (DL) entre los colaboradores 

sanitarios de hospitales estatales en China. Se utilizó un análisis descriptivo y de 

correlación. En conclusión, el DL mejora impidiendo el estrés por impedimentos, 

que genera un estrés regulador por desafíos, aumentando la motivación 

extrínseca en el servicio público. En Estados Unidos, Nowrouzi, et al. (2016) 

propone un aporte que menciona realizar una revisión de la literatura sobre CV. 

laboral de las enfermeras. Se seleccionaron 66 artículos para su análisis. 

Finalmente se evidenció que los hallazgos de esta revisión apoyan la 

trascendencia de la CVL como indicador de las experiencias laborales más 

amplias de las enfermeras. 

Como opinan Bafghi, et al. (2020) en su investigación evaluaron la CVL 

de los médicos de familia en Irán. La metodología que utilizó fue de tipo 

descriptivo y transeccional, concluyendo que la CVL. de estos profesionales se 

sitúa en nivel intermedio alto, por lo que, se deben prestar más atención a la vida 
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laboral del médico de familia y considerar soluciones para mejorarla. En Taiwán, 

Lee, et al. (2017) revisan las asociaciones entre CV. laboral, la intención por dejar 

la profesión y las enfermeras que abandonan la profesión. Se empleó un estudio 

prospectivo con una muestra de 1.283 enfermeras. El entorno de respeto y 

autonomía de la calidad de vida laboral pronostica la intención en abandonar la 

profesión.  

Según Chegini, et al. (2019) en Irán, examinaron la relación de estrés 

ocupacional, la intención de rotación y CVL entre enfermeras que trabajan en 

cuidados intensivos; se diseñó una encuesta transversal. En conclusión, se 

necesita identificar intervenciones que disminuirían el estrés laboral y mejorarían 

la calidad de vida profesional. Finalmente, Kaddourah, et al. (2018) evaluaron la 

CVL de enfermería. Su metodología fue transversal y la muestra que se utilizó 

fue de 364 enfermeras. Se encontraron hallazgos críticos de baja satisfacción de 

las enfermeras con su CV profesional y alta intención de rotación.   

A nivel nacional, Abregú (2018) mencionó como objeto determinar la 

calidad de vida del enfermero. La metodología fue cuantitativo, no experimental, 

descriptivo y corte transeccional. En conclusión, la CVL del personal enfermero 

del establecimiento de salud es desfavorable, debido a que no hubo una buena 

organización del tiempo libre para los trabajadores. 

En Lima, se realizó una investigación que establece la CVL del personal 

de enfermería de agosto a diciembre del 2019. La investigación fue descriptiva, 

de tipo cuantitativo, de corte transeccional. Finalmente se comprobó que una 

proporción elevada de enfermeras del Centro de cirugía de la clínica poseen una 

C.V muy satisfactoria (Reyes, 2021). 

Según Tenorio (2021) su investigación estableció la C.V laboral de los 

enfermeros en el área de emergencia del INEN. La metodología fue cuantitativa, 

corte transversal y no experimental con muestra de 60 profesionales, 

encontrando que el 72% de los trabajadores de la salud reciben una C.V.P media 

en el Área de Emergencia del instituto.  

Asimismo, en Jaén, se comprobó la correlación entre la cultura 

institucional y la calidad profesional de los enfermeros de dichos centros de 



6 
 

salud. En conclusión, se evidencio una disminución de la calidad laboral y de 

cultura institucional debido a un apoyo en grupo insuficiente (Cubas, 2018)  

En Cajamarca, se formuló una investigación cuyo propósito fue: examinar 

el desempeño del personal enfermero del servicio de Cirugía. El estudio fue 

bibliográfico de tipo informativa usando técnicas de análisis – síntesis. Se 

concluye que hallaron áreas mal distribuidas, bajo salario, régimen mal dirigido, 

conflictos entre el personal y carencia de apoyo (Yturbe, 2018)  

En Chincha, el presente estudio propuso analizar la relación del estrés y 

DL del profesional sanitario de un Hospital estatal, donde se pone en evidencia 

que, en cuanto al desempeño laboral, el 25,97% tuvieron un nivel deficiente y el 

40,26% regular. Finalmente existe correlación estadística entre el estrés y el 

desempeño en dichos profesionales (Huamán, 2018). 

En Arequipa, la finalidad fue observar la influencia del nivel de estrés en 

el desempeño laboral de 131 trabajadores enfermeros en una Institución Pública. 

El resultado fue que, a mayor estrés, disminuye radicalmente el desempeño 

laboral (Laqui, 2019). 

Asimismo, una investigación realizada en un hospital público pretende 

plantear: Determinar la relación entre el Síndrome de Burnout y el Desempeño 

Laboral del personal enfermero de un establecimiento hospitalario – área de 

emergencia. En los resultados obtenidos se evidenció que 71.4% de los 

trabajadores cumplen funciones con un bajo desempeño laboral (Mitma, 2018). 

En Huaraz, en una tesis se propuso como objetivo: Establecer la 

incidencia del estrés laboral en la satisfacción laboral en la Dirección Regional 

de Salud Ancash; En cuanto a la satisfacción laboral, el 45,1% manifestó una 

satisfacción media y sólo el 12,7% una satisfacción alta. Se estableció una 

correlación mínima y directa entre el estrés y la satisfacción laboral (Espinoza, 

2018). 

De acuerdo con Sánchez (2017) en su investigación que tuvo como 

objetivo determinar, observar y debatir la C.V profesional de los licenciados de 

enfermería del hospital público en Lambayeque. El estudio fue descriptivo, 

cualitativo con una muestra de 26 enfermeras. Se evidenció, influjo adverso de 
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un mal vínculo entre los profesionales de la salud, provocando insatisfacción en 

el trabajo, que transcurre en un asunto polémico y en un entorno micro y macro 

– sistémico.  

A nivel mundial se han estudiado diferentes teorías relacionadas con la 

calidad de vida laboral. Según la Sociedad Estadounidense de Capacitación 

define como un proceso organizacional del trabajo que permite a sus miembros 

en todos los niveles participar activa y eficientemente en la configuración del 

entorno, los métodos y los resultados de la organización. Es un proceso basado 

en valores, que tiene como objetivo mejorar la eficacia de la organización y la 

calidad de vida en el trabajo de los empleados (Kotresh, 1979).  

Por su parte, la OIT (1999) La calidad de vida laboral (CVL) engloba un 

conjunto de factores que influyen en las relaciones interpersonales y la 

estabilidad en las condiciones de trabajo, así como también el nivel de las 

remuneraciones y en los recursos que garantizan la seguridad laboral. La calidad 

de vida profesional es una definición extensa que posee muchas generalidades. 

La CVP representa el bienestar secundario que equilibra la satisfacción y el 

rendimiento del trabajador en su contexto laboral (Ardila, 2003). El principal 

aporte de esta investigación radica en la importancia de la remuneración con 

respecto a la seguridad del trabajador; también, entender que la CV profesional 

debe ser multifactorial con respecto al contexto, condiciones de trabajo y 

relaciones interpersonales.  

Asimismo, para Lau (2000) la calidad de vida laboral (CVL) depende de 

las situaciones laborales de un individuo, que tiene relación con su 

complacencia, la tranquilidad de conseguir una labor, y las opciones que haya 

para desenvolverse exitosamente. Por todo lo anterior, el enfoque de "calidad de 

vida" desafió los intentos de cuantificar las condiciones de vida basándose 

únicamente en las dimensiones económicas (como el PIB o el desempleo) y, en 

consecuencia, se consideró un mejor enfoque para comprender el significado 

humano y las consecuencias de los principales factores sociales y tecnológicos 

cambios durante un período de prosperidad. El aporte de esta investigación 

enfoca la calidad de vida como una condición de tranquilidad y seguridad para el 
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trabajador y no solo está relacionado al aspecto remunerativo, el cual puede ser 

importante en épocas de crecimiento y bienestar. 

Para las sociedades occidentales más desarrolladas "Más" dejó de ser 

igual a "mejor", de modo que la prosperidad material se vio desafiada por una 

preocupación por mejorar la "calidad de vida". Tal perspectiva, surgió a mediados 

de la década de 1960 en los Estados Unidos, es a menudo conocido como el 

"Movimiento de Indicadores Sociales", y obtuvo importantes logros para el 

reconocimiento de los derechos del trabajador (Noll, 2004). Otro aporte del 

estudio radica en que la calidad de vida en el trabajo tiene una relación directa 

con los movimientos sociales y políticos en cualquier contexto social y que desde 

el punto de vista occidental la CVP busca la prosperidad y bienestar de los 

actores laborales. 

La importancia de la calidad de vida laboral reside que los trabajos son 

vínculo entre las instituciones y los recursos humanos. El desenvolvimiento de 

cada profesional que tiene en su trabajo ayuda a que la organización se 

mantenga firme y logre las metas esperadas, es decir, el trabajo favorece tanto 

a las instituciones como a los empleados. Dicho lo anterior, es importante la CVL, 

ya que, a través de ella, las instituciones y los trabajadores se benefician de una 

manera mutua (Chiavenato, 2019). Un importante aporte del autor describe que 

la CVL influye en la visión de vida que tiene un trabajador; así mismo, mantiene 

vigente las metas y objetivos a alcanzar; finalmente, la buena calidad de vida en 

el trabajo influye en el desarrollo de los stakeholders que rodean a la 

organización. 

Según, Newstrom (1991) refiere que los profesionales constituyan los 

recursos humanos con valor intelectual y no solo útiles en mano de obra. Así 

mismo el trabajo no debe ser un ambiente negativo. Sin presión a los 

trabajadores. No puede afectar o denigrar el aspecto del profesional. No tiene 

que ser amenazador e inseguro. Por último, debe apoyar al usuario para que 

pueda desenvolverse en muchos roles vitales, como poblador, esposo o padre. 

De esto se trata, de apoyar el progreso de la sociedad. Esta contribución destaca 

las competencias laborales útiles para generar valor agregado en el trabajo. Así 
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mismo, refiere que el ambiente tiene que ser propicio para el desarrollo de la 

labor (Casas y Co, 2002). 

Sumado a lo anterior, las dimensiones que integran a esta variable lo 

conforman: carga laboral, apoyo directivo y motivación interna.  

La carga laboral es el exceso de trabajo que perjudica la calidad de vida 

del usuario, causando una mala organización para culminar con las actividades 

correspondientes, ambiente de estrés, perjudicando en su desarrollo (Cabezas, 

2000). 

Según la OIT (1984) señala que la sobrecarga laboral sobrelleva 

consecuencias que perjudican la salud del trabajador tales como: desinterés 

laboral, cansancio físico y mental, vicios, tensión, ausencia y peligro de contraer 

alguna cardiopatía. Por lo tanto, estas consecuencias conllevan a que el personal 

no cumpla con sus objetivos en el trabajo. En una perspectiva psicológica, la 

sobrecarga laboral cuantitativa se correlaciona con la disconformidad laboral, 

incremento de estrés y el proceso de valorar su propia capacidad es deficiente, 

el exceso de tareas se vincula con los trastornos psicosomáticos, tales como el 

enojo y la depresión.  

El exceso de carga laboral puede influir de una manera notable para el 

desarrollo de las actividades diarias del trabajador, lo cual genera un mal 

desenvolvimiento durante la jornada de trabajo. 

El apoyo directivo es la ayuda afectiva o profesional que proporcionan los 

encargados de la organización (administrador, director, etc.) para la tranquilidad 

de los usuarios, otorgando un documento sobre los datos obtenidos por su 

trabajo, tales como la comprobación por la labor realizada con su empeño, 

ofrecerle la libertad para la toma de sus decisiones, dándole la opción de crecer 

profesionalmente, tener el apoyo de los supervisores y de su equipo, un sueldo 

apropiado y la oportunidad de desarrollarse en la elaboración de su trabajo 

(Viloria, et al. 2014). Esta investigación destaca el reconocimiento de los usuarios 

por su sacrificio en el trabajo, sesiones de preparación constante y opciones para 

progresar profesionalmente con el apoyo de los jefes ya que así origina confianza 

y agilidad en el avance de su labor. 



10 
 

De acuerdo con García Correa (2016) define motivación, como un 

procedimiento que se califica por ser eficaz, diligente y enérgico, orientando la 

conducta del usuario hacia el propósito esperado; así mismo, resalta lo 

importante que es entender y saber el fundamento de la conducta humana, para 

conseguir que la mayoría de los trabajadores se encuentren satisfechos, y así 

perfeccionando su desempeño y que la institución labore correctamente. 

Sumado a lo anterior, el apoyo familiar también es importante ya que motiva al 

trabajador para una excelente productividad e incremento de la autoestima, así 

mismo, la sensación de lograr un buen desenvolvimiento en la labor desarrolla y 

por último la vocación de los profesionales para la atención a los beneficiarios. 

El aporte de esta investigación describe los elementos propios de la persona lo 

que orienta a una actitud motivada para lograr una satisfacción laboral, así 

mismo, motiva al trabajador a dominar los retos que están a su alrededor. 

Por otro lado, Earley y Shalley (2015) proponen la teoría de la motivación–

Cognitiva desarrollada. Estos expertos, en su teoría, señalan que el desempeño 

laboral está asociado con la satisfacción de conseguir metas y objetivos 

planteados. Este modelo explica, además, como las metas organizacionales son 

capaces de transformar las acciones en un determinado contexto. Asimismo, el 

desempeño está conformado por dos partes, la primera basada en diseño, 

formulación y adaptación de las metas laborales y, en la segunda se lleva a cabo 

la ejecución e implementación de los planes de acción. Esta investigación define 

claramente las dimensiones de esta variable, la primera de ellas relacionado con 

la planificación del trabajo y la segunda con la eficiencia del aspecto operativo 

de la labor. 

Sin embargo, el desempeño profesional también hace alusión a lo que “en 

realidad hace y no solo lo que sabe hacer, por lo que son aspectos esenciales” 

tales como: “el comportamiento de disciplina (el cumplimiento de las normas de 

seguridad y salud en el trabajo, el aprovechamiento de la jornada laboral y las 

determinadas puestos de trabajo), las aptitudes (calidad, eficiencia y 

productividad del desarrollo de actividades laborales) y las cualidades 

personales” necesarias para el desenvolvimiento en actividades laborales 

específicas y/o el desempeño en algún cargo y, por tanto, la capacidad resolutiva 

comprobada (Rojas y Vílchez, 2018, p. 39). Esta contribución define un conjunto 
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de aspectos relacionados con el desempeño del trabajador: aptitudes, 

comportamientos, cumplimientos de las normas de seguridad para el trabajo y el 

aspecto actitudinal del profesional. 

Asimismo, “el desempeño profesional en las empresas es esencial porque 

contribuye al análisis de los comportamientos, actitudes, la percepción y el 

aprendizaje de cada miembro encargado de desempeñar distintas funciones, 

caracterizadas por el rápido desarrollo de la producción, división y 

especialización del trabajo” p.4. Por tanto, se hace menester fortalecer el trabajo 

grupal o en equipo, para tener una visión más integral de las variables y factores, 

que no se pensaría que tengan una influencia directa y consistente en la 

productividad laboral (Guevara, 2016). El aspecto contributivo radica en 

considerar el desempeño como base para el desarrollo de nuevas competencias 

laborales, así mismo, fortalece la línea de desarrollo profesional y la 

especialización funcional de la labor. 

Brazzaloto (2012) define al proceso de implantación de un sistema de 

evaluación de desempeño profesional en cuatro fases claramente establecidas; 

la primera de ellas, es la fase de diseño cuyo objetivo es identificar las 

necesidades de mejora y construir propuestas que puedan alcanzar la 

planificación del recurso profesional enfocando con claridad un perfil requerido; 

la fase de implantación consiste en elaborar un plan de comunicación que pueda 

informar a los trabajadores sobre la tarea que tienen los evaluadores durante el 

proceso; para ir concluyendo, la fase de aplicación consiste en una entrevista 

por competencias dirigida a los profesionales, en donde se emplean recursos 

tales como cuestionarios, cartillas, convocatorias, lecturas, etc. Finalmente, la 

fase de desarrollo consiste en el feedback que se obtiene de las tres anteriores, 

aquí se refuerza la visión y objetivos de la organización y en consecuencia 

establece mecanismos de control o seguimiento de la labor. Este estudio nos 

sirve para entender que el desempeño del trabajador está enfocado en su perfil 

de competencias y en la visión de la organización y por este motivo es importante 

la evaluación frecuente de los profesionales. 

Según, Alles (2005) la evaluación de 360° es la herramienta estratégica 

para la evaluación del desempeño profesional, aunque no es frecuente su uso, 
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cuando se pone en práctica genera gran compromiso de la empresa y el personal 

que la integra, esta forma de evaluar el desempeño propone la autoevaluación 

del personal cuando el trabajador y sus compañeros se logran autoevaluar. 

Diferentes autores manifiestan que una persona cambia cinco a seis veces de 

organización a lo largo de cuarenta y cincuenta y cinco años, esta forma de vida 

laboral implica cambios radicales en cuanto a las competencias que el trabajador 

incorpora a lo largo de su carrera, por lo tanto, lo importante es gestionar la 

empleabilidad de cada uno de los profesionales. Finalmente, en esta 

metodología es evaluado por: jefes, clientes, accionistas y cualquier otro 

profesional que trabaja en contacto con el evaluado. Esta tesis puede ser útil 

para implementar las nuevas formas de evaluación de desempeño y la 

autoevaluación del trabajador con el fin de generar mayor cultura de compromiso 

organizacional y motivación del trabajador con su institución.  

Según Chiavenato (2011), define el desempeño profesional como la 

conducta del profesional para encontrar los objetivos establecidos; esto 

constituye la estrategia personal para conseguirlos; además tiene algunas 

peculiaridades individuales como: “la capacidad”, “la habilidad”, “necesidad” y 

“cualidad”; existen otros elementos que se desenvuelven en medio del para 

definir sus resultados.  

Las organizaciones toman en cuenta otros factores como la percepción del 

trabajador sobre la equidad, actitudes y opiniones relacionadas a su trabajo.  

El rendimiento de un lugar de trabajo es diferente en cada persona porque 

existen características influyentes tales como, la motivación, el trabajo en equipo, 

la capacitación permanente y el interés que pone la gerencia en la situación 

personal de cada trabajador.  

Dicho lo anterior, las dimensiones que integran a esta variable son: 

actitud, habilidades cognitivas y trato.  

De acuerdo con Newstrom (2001) la actitud es definida como los 

sentimientos que los trabajadores pueden percibir de acuerdo con su lugar de 

trabajo y su compromiso. Así mismo, señalan que las actitudes se caracterizan 

por los comportamientos que presentan los laburadores para indicar las 

intenciones de sus conductas que se pueden presentar como positivas o 
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negativas. Las actitudes positivas se manifiestan como productivas y 

convenientes para el lugar de trabajo. Sin embargo, las negativas se identifican 

como indeseable y que no se evidencia algún tipo de compromiso por parte del 

usuario ya que se puede sentir incómodo y descontento con su desempeño. Este 

estudio quiere decir es el grupo de sentimientos que tiene una persona con 

respecto a un contexto en específico, existen dos tipos de conductas, positivas 

y negativas que impactan en la manera de desempeñarse en su labor. 

Dicho lo anterior, Myers (1995) añade que se trata de una respuesta 

esperada que podría ser o no positiva enfocado a una persona o algo, y de esta 

manera pueda expresar sus ideas, creencias o sentimientos. La relevancia de 

este aporte reside, en la actitud positiva del trabajador para una correcta 

manifestación de su pensamiento acerca de su entorno laboral y así obtener 

unos resultados positivos. 

Hartman y Sternberg (1993) señalaron que las habilidades cognitivas son 

el resultado de la combinación entre las habilidades intelectuales y prácticas. 

Pueden ser diferentes, múltiples y de gran uso, al momento de iniciar un trabajo 

en las diferentes zonas de conocimientos y donde una determinada actividad se 

ve afectada por varios factores que tienen relación con la materia y actitudes. El 

aporte de esta investigación nos demuestra la capacidad intelectual del 

trabajador al momento de hacer su labor lo cual es importante para el buen 

desarrollo en el trabajo y sus resultados positivos. 

Déliot y Garrau (2014), el trato se da a conocer como la manera de tratar de 

comunicarse o entablar una relación entre las personas y con su alrededor. Es 

importante destacar en esta dimensión, la importancia comunicarse con las 

personas para demostrar la solidaridad y la intención de apoyo a los demás y de 

esta manera tener un buen vínculo con el entorno laboral, sin embargo, una mala 

comunicación podría causar muchas desventajas; como la ausencia laboral y el 

bajo desempeño profesional. 
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III. METODOLOGÍA. 

3.1. Tipo y Diseño de investigación 

Según su propósito fue básica, tiene como objetivo incrementar la generación de 

nuevo conocimiento científico, a través de la comprensión del fenómeno 

investigativo de los hechos observables. (CONCYTEC, 2018). 

Según su enfoque, fue cuantitativa, pues se caracterizó por plantear los 

resultados utilizando el análisis estadístico, de la base de datos de la muestra en 

estudio, la cual permitió inferir, de forma general, a una población. Su propósito 

es resolver las preguntas de una investigación y contrastar hipótesis 

establecidas anteriormente. Se caracteriza por realizar una medición numérica 

apoyada en la estadística para lograr determinar con precisión los estándares de 

comportamiento de la población estudiada (Hernández, Fernández y Baptista, 

2014). 

Su diseño, fue no experimental debido que hubo manipulación de las variables 

o sujetos de estudio. En este diseño el autor de la investigación interviene, en 

menor nivel, sobre el diseño de la prueba empírica (Hernández, 2018); fue 

Transversal porque los instrumentos de investigación se aplicaron en un 

momento dado de la temporalidad del estudio.  

Fue correlacional porque evaluó la asociación directa entre las variables del 

estudio; evalúa y analiza la relación estadística entre ambas y su influencia 

según el tipo de estudio. 

3.2 Variables y Operacionalización  

Variable 1: Calidad de vida laboral  

Según la OIT (1999), relación que existe de las demandas del trabajo y la 

capacidad para enfrentarlas; influye en el entorno: profesional, familiar y 

personal. 

Operacionalmente los indicadores fueron de tipo ordinal a base de veinte y dos 

ítems que estuvo validada por juicio de expertos. 

Variables 2: Desempeño profesional. 

Para Chiavenato, está determinado por elementos actitudinales 

(responsabilidad, iniciativa, actitud, cooperativa, disciplina, etc.) y los elementos 

operativos (trabajo en equipo, liderazgo, conocimiento acerca de su labor, 

exactitud, cantidad y calidad laboral). 
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Operacionalmente tuvo indicadores ordinales que resultaron de la 

caracterización de las respuestas a base de catorce ítems y que estuvo validada 

por juicio de expertos.   

3.3. Población, muestra y muestreo  

Población 

Según López (2005) menciona como la totalidad de usuarios o grupo de ellos 

que muestran el rasgo específico con el que se espera investigar. 

En esta investigación la población fue: 109 profesionales del servicio de 

ginecoobstetricia en un Hospital nivel II - 2 durante el año 2021.  

Muestra 

Conjunto seleccionado de la población para el estudio de una investigación 

(López, 2005). 

 

 

En donde: 𝒁𝜶
𝟐  = 1.96, P = 0.5, Q = 0.5, N =109, e= 0.05, n=85 

Para fines del presente proyecto de investigación, la muestra se obtuvo 

aplicando una fórmula estadística para poblaciones finitas, la cual resultó en un 

valor de 85 profesionales de la salud; de los cuales solo se pudo aplicar a 68 

personas que respondieron la encuesta vía virtual. 

La representación gráfica del diseño fue:  

Figura 1.  

Diagrama del diseño correlacional 

M       X3 (I=1) _____r______Y(I=1) 

M= Población de estudio; x3 CVL y 3 dimensiones; r: relación, Y(i=1) Desempeño 

Profesional. 

Muestreo 

Es un procedimiento que consiste en la elección de una muestra al azar extraída 

de una población determinada. (López, 2005). 

En esta investigación se aplicó un muestreo probabilístico aleatorio simple 

utilizando la forma aleatoria de elección de individuos de la muestra a investigar.  

Criterios de inclusión:  

Se consideró aquellos profesionales que se encuentran en el trabajo presencial 

y a los trabajadores que mostraron interés en el estudio.  

𝒏 =  
𝑵 × 𝒁𝜶

𝟐 × 𝒑 × 𝒒

𝒆𝟐 × (𝑵− 𝟏) + 𝒁𝜶
𝟐 × 𝒑 × 𝒒
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Criterios de exclusión  

Fueron los trabajadores de servicio, administrativos y los trabajadores que se 

encuentran en trabajo remoto. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: 

Optamos por encuesta, con las preguntas pertinentes aplicados virtualmente a 

los profesionales debido al virus responsable de la COVID 19, en el que el 

investigador debe tener contacto mínimo con los encuestados. Estos 

instrumentos  son métodos de investigación que determinan las preguntas a 

efectuar, los individuos en una muestra, detallar las respuestas, establecer las 

respuestas y especificar el procedimiento que se usa para obtener la información 

(Trespalacios, Vázquez y Bello, 2005), por otro lado  

Instrumento: 

Se ha utilizado el cuestionario, definida como: “conjunto de preguntas respecto 

a una o más variables a medir. El contenido de las preguntas de un cuestionario 

puede ser tan variado como los aspectos que mida” (Behar, 2008, p. 64); en la 

variable calidad de vida laboral, el instrumento CVP-35, aprobado en España-

2004 fue tomado de Jesús Martín y fue adaptado y modificado por el propio 

investigador. Dicho cuestionario inició con la presentación del investigador, datos 

generales del encuestado y consistió en veinte y dos ítems que se midieron con 

la escala de Likert y para la variable desempeño profesional el cuestionario 

aprobado en Perú 2017 de Manrique y Rodríguez fue modificado y adaptado por 

el propio investigador y consistió en catorce ítems que se midió por la escala de 

Likert. Ambos instrumentos tuvieron fiabilidades determinados por el Alpha de 

Cronbach mediante prueba piloto obteniendo .923 y .963 respectivamente que 

indican alta confiabilidad (Anexo 4). 

3.5. Procedimientos 

Después de una ardua revisión de literatura, se planteó el problema de 

investigación, los objetivos y el diseño, se decidió que el recojo de información 

sea mediante cuestionarios previa autorización del  director del hospital nivel II-

2, se procedió a crear un enlace web con todas las preguntas de los 

cuestionarios y fueron enviados vía WhatsApp a cada profesional según 

muestreo, indicando proceder a su llenado correspondiente, se determinó  un 

intervalo de tiempo para la recolección de datos que no afectó el horario de 
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trabajo de los profesionales. Consecutivamente, lo obtenido fue detallado en un 

cuadro Excel para su análisis correspondiente. 

3.6 Método de análisis de datos 

Luego de la recolectar los datos, se dispuso la información en una matriz, que 

fue trasladada al programa SPSS - 26.0 para su análisis, que luego fueron 

mostrados en tablas y figuras estadísticas realizando su explicación acorde a lo 

obtenido. Para contrastar la hipótesis general y específicas se usó el coeficiente 

de Rho de Spearman. 

3.7  Aspectos Éticos 

Los procedimientos de esta investigación preservaron derechos fundamentales 

e integridad de los profesionales que apoyaron al estudio, acorde a lineamientos 

de las prácticas clínicas y ética en investigación biomédica. Siempre se garantizó 

la confidencialidad de los datos obtenidos. 

En cumplimiento del respeto a la dignidad humana de los profesionales 

participantes en la presente investigación, se planteó el cumplimiento de los 

principios bioéticos. 

Durante la ejecución del proyecto, el principio de Beneficencia y no Maleficencia 

constó en evitar daño físico psicológico a los profesionales de Ginecoobstetricia 

en un Hospital de nivel II, salvaguardando el derecho del bienestar. El beneficio 

del estudio hacia todos los participantes no fue lo monetario, sino la perspectiva 

profesional y personal, al asentar las semillas en mejorar los procedimientos en 

su desempeño laboral y manejo del estrés para contribuir a mejorar la calidad de 

atención a nuestros usuarios. La información recolectada de los participantes se 

codificó, se analizó y fueron destruidos al final. 

Con respecto al principio de autonomía, los profesionales de Ginecoobstetricia 

que aceptaron participar en el estudio fueron libres y no estuvieron 

coaccionados; además tuvieron la libertad de dejar el estudio, si lo decidiera, en 

busca del cumplimiento del derecho a la autodeterminación, sin ningún tipo de 

represalias en el presente y futuro.  

Por último, el principio de justicia ampara que todos los profesionales contaron 

con los mismos derechos, como socializar los resultados del estudio y ninguno 
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de ellos sufrió diferencia, pues se buscó el cumplimiento de la justicia y la 

equidad. 

IV. RESULTADOS 

Tabla 1. 

Tablas de frecuencia según CVL del servicio de ginecoobstetricia en un Hospital 

de nivel II - 2. 

 N %   

Calidad de vida 

laboral  

Bajo 9 13,2% X = 2,18 

s = 0,645 

CV = 29,6% 

Regular 38 55,9% 

Alto 21 30,9% 

Total 68 100,0%  

 
Figura 1  

Gráfico de barras para CVL 

 
 

 

 

 

 

 

La tabla 1, muestra que los profesionales indican un nivel regular de calidad de 

vida laboral que representa el 55,9%; además 30,9% de los profesionales indican 

que la carga laboral es alta y 13,2% de los profesionales indican que la carga 

laboral es baja. 

Según los estadígrafos se observa que la calidad de vida en promedio es regular. 

Por otro lado, el coeficiente de variabilidad de 29,6% indica un resultado 

homogéneo, es decir el promedio es representativo.  

 

Tabla 2.  

Tablas de frecuencia según CVL y sus dimensiones del servicio de 

ginecoobstetricia en un Hospital de nivel II - 2 
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Carga laboral Apoyo directivo Motivación interna
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22.1%
16.2%
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47.1%
44.1%

 N %   

Carga laboral Bajo 13 19,1% X = 2,03 

s = 0,646 

CV = 31,8% 

Regular 40 58,8% 

Alto 15 22,1% 

Apoyo directivo Bajo 11 16,2% X = 2,07 

s = 0,630 

CV = 30,0% 

Regular 41 60,3% 

Alto 16 23,5% 

Motivación interna Bajo 6 8,8% X = 2,35 

s = 0,641 

CV = 27,2% 

Regular 32 47,1% 

Alto 30 44,1% 

 

Figura 1 

Gráfico de barras de CVL y sus dimensiones del servicio de ginecoobstetricia. 

 

 

 

 

  

 

En la tabla se observa la CVL y sus dimensiones; se muestra la dimensión carga 

laboral que el mayor porcentaje de los profesionales indican un nivel regular, eso 

representa el 58,8%; además 22,1% de los profesionales indican que la carga 

laboral es alta y 19,1% de los profesionales indican que la carga laboral es baja. 

En apoyo directivo muestra que el 60,3% de los profesionales indican que es 

regular; 23,5% de los profesionales indican que es alto y 16,2% de los 

profesionales indican que es bajo. En cuanto a la dimensión motivación interna 

se tiene que 47,1% de los profesionales indican que es regular; 44,1% de los 

profesionales indican que es alto y 8,8% de los profesionales indican que es bajo. 

Luego los resultados obtenidos en las dimensiones del nivel de CVL muestran 

que tienen un nivel regular en calidad de vida; además según los estadígrafos 

se observa que la CVL en promedio es regular. Por otro lado, el coeficiente de 

variabilidad indica un resultado homogéneo, es decir el promedio es 

representativo.  
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Desempeño profesional 

Tabla 3. 

Tablas de frecuencia según DP del servicio de ginecoobstetricia en un Hospital 

de nivel II - 2. 

 N %   

Desempeño 

profesional   

Bajo 7 10,3% X = 2,24 

s = 0,626 

CV = 27,9% 

Regular 38 55,9% 

Alto 23 33,8% 

Total 68 100,0%  

 

Figura 2 

Gráfico de barras del nivel DP  

 

 

 

 

En la tabla se observa el desempeño profesional donde la mayoría de los 

profesionales indican un nivel regular, eso representa el 55,9%; además 33,8% 

de los profesionales indican que la carga laboral es alta y 10,3% de los 

profesionales indican que la carga laboral es baja. 

Según los estadígrafos se observa que el desempeño profesional en promedio 

es regular. Por otro lado, el coeficiente de variabilidad de 27,6% indica un 

resultado homogéneo, es decir el promedio es representativo.  

Tabla 4. 

Tablas de frecuencia de DP y sus dimensiones del servicio de ginecoobstetricia 

en un Hospital de nivel II - 2. 

 N %  
 

Actitud Bajo 10 14,7% X = 2,15 

s = 0,653 

CV = 30,3% 

Regular 38 55,9% 

Alto 20 29,4% 

Habilidades cognitivas Bajo 7 10,3% X = 2,25 

s = 0,632 

CV = 28,1% 

Regular 37 54,4% 

Alto 24 35,3% 

Trato Bajo 6 8,8% X = 2,29 

s = 0,624 

CV = 27,2% 

Regular 36 52,9% 

Alto 26 38,3% 

0.0%
10.0%
20.0%
30.0%
40.0%
50.0%
60.0%
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Desempeño profesional
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Figura  3 

Gráfico de barras para DP y sus dimensiones del servicio de ginecoobstetricia  

 

En la tabla se observa el desempeño profesional en sus dimensiones, en la 

dimensión actitud se observa que en su mayoría indican un nivel regular, eso 

representa el 55,9%; además 29,4% de los profesionales indican que la actitud 

es alta y 14,7% de los profesionales indican que la actitud es baja. En la 

dimensión habilidades cognitivas se tiene que el 54,4% de los profesionales 

indican que es regular; 35,3% de los profesionales indican que es alto y 10,3% 

de los profesionales indican que es bajo. En cuanto a la dimensión trato se tiene 

que 52,9% de los profesionales indican que es regular; 38,3% de los 

profesionales indican que es alto y 8,8% de los profesionales indican que es bajo. 

Según los estadígrafos se observa que el desempeño en promedio es regular. 

Por otro lado, el coeficiente de variabilidad indica un resultado homogéneo, es 

decir el promedio es representativo.  

Prueba de normalidad 

Se aplica el análisis de normalidad para determinar si las variables tienen 

distribución normal, de manera que se puedan aplicar las técnicas y/o pruebas 

correspondientes.  

Tabla 5.  

Prueba de normalidad de la variable CVL Y DP 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnov  

Estadístico Gl Sig.  

Calidad de vida laboral   ,299 68 ,000  

Desempeño profesional  ,308 68 ,000  

 

0.0%

20.0%

40.0%

60.0%

Bajo Regular Alto Bajo Regular Alto Bajo Regular Alto

Actitud Habilidades cognitivas Trato

14.7%

55.9%

29.4%

10.3%

54.4%

35.3%

8.8%

52.9%

38.3%
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Para la variable CVL y la variable desempeño profesional se muestra que todos 

los datos ingresados y aplicados son válidos, por lo que el procesamiento es 

posible, es así como, al tener una muestra mayor a 50 se considera la prueba 

Kolmogorov – Smirnov donde se obtiene un nivel de significancia menor a 0,05 

por lo que las variables no tienen distribución normal.  

Por lo tanto, al ver que los elementos no tienen una distribución normal se 

empleará para contrastar la hipótesis r de Spearman.  

H1: Existe relación entre la calidad de vida laboral y el desempeño profesional 

del servicio de ginecoobstetricia en un hospital nivel II-2. 

H0: No existe relación entre la calidad de vida laboral y el desempeño profesional 

del servicio de ginecoobstetricia en un hospital nivel II-2. 

Tabla 6 

Correlación entre la CVL Y DP del servicio de ginecoobstetricia en un hospital 

nivel II-2 

 Desempeño profesional  

Rho de Spearman 

 

Calidad de vida laboral ,779 

Sig. (bilateral) ,000 

N 68 

 

El valor del coeficiente de Rho de Spearman es de 0,779 indica correlación fuerte 

y directa, además el valor de p = 0,000 (p < α); esto nos permite rechazar Ho y 

aceptar H1. Por lo tanto, existe correlación lineal estadísticamente significativa y 

directamente proporcional entre CVL Y DP. 

Hipótesis especificas: 

Para determinar la correlación entre la dimensión carga laboral y el desempeño 

profesional se plantean los siguientes supuestos 

He1: Existe relación entre carga laboral de CVL y desempeño profesional del 

servicio de ginecoobstetricia en un hospital nivel II-2. 

He0: No existe relación entre carga laboral de CVL y desempeño profesional del 

servicio de ginecoobstetricia en un hospital nivel II-2. 
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Tabla 7 

Correlación entre la carga laboral de CVL Y DP del servicio de ginecoobstetricia 

en un Hospital de nivel II-2 

 Desempeño profesional 

Rho de Spearman 

 

Carga laboral  ,704 

Sig. (bilateral) ,000 

N 68 

 

El valor de Rho de Spearman de 0,704 indica una correlación fuerte y directa, 

además el valor de p = 0,000 (p < α); esto nos permite rechazar He0 y aceptar 

He1. Por lo tanto, hay relación lineal estadísticamente significativa y 

directamente proporcional entre carga laboral y desempeño profesional del 

servicio de ginecobstetricia.  

Para determinar la correlación entre la dimensión apoyo directivo y desempeño 

profesional se plantean los siguientes supuestos 

He2: Existe relación entre la dimensión apoyo directivo de CVL y desempeño 

profesional del servicio ginecoobstetricia del hospital nivel II-2. 

He0: No existe relación entre la dimensión apoyo directivo de CVL y desempeño 

profesional del servicio ginecoobstetricia del hospital nivel II-2. 

Tabla 8  

Correlación entre el apoyo directivo de CVL Y DP del servicio de 

ginecoobstetricia en un Hospital de nivel II-2 

 
Desempeño profesional 

Rho de Spearman 

 

Apoyo directivo  ,738 

Sig. (bilateral) ,000 

N 68 

 

El coeficiente r de Spearman resulta 0,738 que revela correlación fuerte y directa, 

además el valor de p = 0,000 (p < α); esto nos permite rechazar He0 y aceptar 

He2. Por lo tanto, se halló una relación lineal estadísticamente significativa y 

directamente proporcional para la dimensión apoyo directivo de CVL y 

desempeño profesional del servicio de ginecoobstetricia en un hospital de Nivel 

II-2.  
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Para determinar la correlación entre la dimensión motivación interna de calidad 

de vida laboral y DP. se plantean los siguientes supuestos 

He3: Existe relación entre motivación interna y desempeño profesional del 

servicio ginecoobstetricia en un hospital nivel II-2. 

He0: No existe relación entre motivación interna y desempeño profesional del 

servicio ginecoobstetricia en un hospital nivel II-2. 

Tabla 9 

Correlación entre la motivación interna de CVL y DP del servicio de 

ginecoobstetricia en un Hospital de nivel II-2 

 Desempeño profesional  

Rho de Spearman 

 

Motivación interna  ,810 

Sig. (bilateral) ,000 

N 68 

 

Se muestra el valor 0,810 de coeficiente de R.S. que indica correlación fuerte y 

directa, además el valor de p = 0,000 (p < α); esto nos permite rechazar He0 y 

aceptar He3. Por lo tanto, se consiguió una correlación lineal estadísticamente 

significativa fuerte y directamente proporcional entre la dimensión motivación 

interna de CVL y DP del servicio de ginecoobstetricia. 

 

Lo obtenido en la presente investigación concuerda con la literatura sobre talento 

humano que explica los resultados del bienestar profesional (Calidad de vida 

laboral y desempeño del trabajador) siendo factores determinantes en la 

capacidad de respuesta del personal de salud con la sobredemanda de 

pacientes que por lo regular rebalsa la oferta de servicio.  

De acuerdo con la perspectiva del objetivo general, en la tabla 6 se determina la 

correlación entre la calidad de vida laboral y desempeño profesional de un 

servicio hospitalario categoría II- 2, el resultado es evidente en cuanto a la 

correlación porque se utilizó el estadístico Rho de Spearman cuyo coeficiente 

alcanzó 0.779 lo que indica una correlación fuerte y directa.  Esta condición se 

compara con Lau (2000) el cual subraya que específicamente, el vínculo directo 

V. DISCUSIÓN 
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entre el desempeño en crecimiento y la rentabilidad y la calidad de vida laboral, 

se encuentran fuertemente relacionados porque este último es indicador de 

calidad de modelo de la cadena de beneficios del servicio. Se comparó 

finalmente el desempeño de empresas con una reputación de alta calidad de 

vida laboral con un grupo de control de empresas del Standard And Poor 500 

(récord de las 500 empresas mejores del mundo). 

Estas dos condiciones excluyen al factor económico como un motivador 

extrínseco en la satisfacción laboral.; por lo tanto, un mejor enfoque considera 

que el lugar de trabajo debe constituir un ambiente saludable, único y diferente 

para conseguir los resultados esperados.  

Asimismo, Al Maskari, et al. (2020) explora la calidad de vida laboral (CVL) 

entre las enfermeras que se desenvuelven en instituciones de salud 

gubernamentales y valora la influencia que tiene este proceso en el rendimiento 

laboral; el autor concluye que en general, las enfermeras demostraron niveles 

moderados de CVL (porcentaje total media: 72%). Se encontró que tanto la 

designación del trabajo, el nivel educativo y la nacionalidad eran predictores 

significativos de CVL (P = 0.041 y <0.001, respectivamente); esta fuerte 

correlación manifiesta fortalezas y debilidades en el estudio; la primera de ellas 

está enmarcada en el efecto de la calidad de vida y el desempeño; este último, 

influye en la atención al paciente; pero la debilidad en este aporte está en la 

enorme incertidumbre que provoca el contexto actual que convierte al trabajador 

en una persona inestable económicamente y sin visión prospectiva a futuro. 

De acuerdo con el primer objetivo específico, se evalúa la calidad de vida 

en el trabajo y se analiza la carga laboral en la cual el 58.8% de los trabajadores 

lo consideran como regular, el apoyo de los directivos es percibido como regular 

en el 60.3% de los trabajadores; finalmente la motivación interna fue considerada 

como regular el 47,1% de los sujetos encuestados. Estos hallazgos se comparan 

con Viloria, et al. (2014), el cual identifica discrepancias respecto a la CVL según 

el servicio y se ubicó al personal cuidados intensivos neonatales dentro de 

rangos positivos de la escala de medición. Por otro lado, hay poco respaldo y 

compromiso de las distintas jerarquías (apoyo directivo: 4,3/10). La dimensión 

motivación intrínseca tiene mejor percepción (6,7/10), demostrando conductas 
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motivadas para lograr satisfacción personal y placer al realizar actividades del 

servicio, así como una percepción disminuida de la carga laboral (4,4/10), que 

evidencia aporte de calidad en esta institución. A diferencia de este aporte la 

calidad de vida en esta investigación es regular alcanzando el 69.1%. 

De acuerdo con García Correa (2016) define la calidad de vida como 

elemento vinculante de la motivación laboral, por ello plantea una problemática 

que se caracteriza por abordar la influencia de los factores internos y externos 

en la motivación, relación con la CV de trabajadores, cumplimiento de los 

objetivos organizacionales y mostrar algunas pruebas que sirven de instrumento 

para medir como se encuentran los factores externos e internos de cada 

empelado en relación a su motivación laboral; Grimaldo (2011) explica también 

que el exceso de trabajo daña la calidad de vida del profesional, causa un 

deterioro en la organización de sus actividades, generando estrés y perjudicando 

su salud; los resultados establece una calidad de vida positiva y depende del 

sentir de los profesionales estudiados, producto de los antecedentes, la relación 

y expectativas que tienen.  

Según Portoghese, et al (2017) dado que los usuarios internos enfrentan 

factores estresantes y psicosociales, un 90% corre alto riesgo de desarrollar el 

síndrome de agotamiento, afectando el rendimiento hospitalario, en calidad y 

seguridad; por lo tanto, el autor demuestra que los gerentes de los hospitales 

lleven a cabo prácticas de gestión que promuevan el control del trabajo y 

proporcionen a los empleados los recursos del trabajo, con el fin de reducir el 

riesgo de agotamiento. Por otro lado, Tomoyuki Kawada y Machiko Ooya (2005) 

confirman en los estudios epidemiológicos sobre carga de trabajo y quejas sobre 

salud, se debe evaluar la relación dosis-respuesta para diseñar una estrategia 

de prevención de enfermedades o discapacidades. Se requería con urgencia una 

evaluación de la relación entre la carga de trabajo y las quejas; los autores 

concluyen que existen una relación significativa entre la carga de trabajo y las 

quejas de salud en esta encuesta de cuestionario. Para prevenir o reducir las 

quejas de los trabajadores, se recomienda mejorar las condiciones de trabajo, 

como las horas extraordinarias, para reducir los riesgos para la salud.  
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Desde la perspectiva del segundo objetivo específico, en la tabla 4 evalúa el nivel 

de desempeño profesional desagregado en sus componentes de actitud, 

habilidad cognitiva y trato. El 55.9% de los encuestados afirman tener una actitud 

media con respecto a su desempeño, el 54.4% refiere que en las habilidades 

cognitivas alcanzan un nivel regular y el 52.2% de los sujetos afirman que el trato 

recibido puede ser considerado como de nivel medio. Estos aportes se comparan 

con Myers (1995) quien indica que el buen rendimiento laboral se acompaña de 

una actitud positiva para el trabajo de tal manera que se hace evidente los 

resultados esperados en la organización. Por otro lado, también existe actitudes 

negativas que son indeseables, obviando una buena relación con el usuario 

haciendo que no se encuentre satisfecho con su desempeño.  

Una correcta actitud hace que el usuario tengo una manifestación de sus 

pensamientos positivos acerca del lugar de trabajo. Según Hartman y Sternberg 

(1993) describe una teoría de los factores que afectan el desempeño intelectual. 

Muchos programas y enfoques actuales para mejorar las habilidades de 

pensamiento tienden a ser demasiado estrechos, ignorando a menudo el 

dominio afectivo y las características del contexto ambiental. El modelo BACEIS 

es una teoría integral de factores internos y externos que atañe 80% de la calidad 

de vida laboral, la retención y la transferencia de las habilidades del 

pensamiento. El supersistema interno consta de subsistemas cognitivos y 

afectivos que interactúan entre sí y con el supersistema externo y sus 

componentes. Por último, Déliot y Garrau (2014) manifiesta el buen trato al 

profesional, lo que genera una buena comunicación con el entorno donde se 

encuentra desarrollándose, esta dimensión es una de las más importantes ya 

que la comunicación demuestra solidaridad e intención de apoyo y así tener un 

excelente vínculo laboral. Por otro lado, Melendez J (2020) En su estudio busca 

comprender, a través de un diseño fenomenológico cualitativo, el significado de 

la felicidad en el trabajo para los administradores de clínicas que trabajan para 

una organización de atención médica impulsada por una misión.  

Existen muchas dinámicas organizativas que pueden influir en la felicidad 

en el trabajo; sin embargo, para el alcance de esta investigación, este trabajo 

convergió en tres premisas teóricas: (1) Psicología Positiva: Felicidad en el 

trabajo que se divide en felicidad eudemónica y hedónica, (2) Teoría de la 
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Motivación Intrínseca: Autodeterminación, y (3) Teoría de la Motivación 

Extrínseca: Autodeterminación. La evidencia descubierta en este estudio 

demuestra la importancia de comprender el contexto de lo que significa la 

felicidad en el trabajo para los cuidadores / empleados de nivel gerencial. Los 

gerentes de la clínica que participaron en este estudio demostraron de manera 

abrumadora un fuerte sentido de motivación intrínseca / felicidad eudemónica, 

en parte, porque toman la felicidad en el trabajo y muestran un fuerte deseo de 

ayudar a desarrollar y hacer crecer a su personal respectivo. Sin embargo, el 

estudio también se dio cuenta de que los factores extrínsecos influían en su 

felicidad en el trabajo. Por ejemplo, un factor extrínseco clave en la felicidad del 

gerente de la clínica fue su supervisor directo, un ejemplo excelente, si el 

supervisor directo del gerente de la clínica no reconoce las habilidades / 

habilidades del gerente de la clínica y si el supervisor directo del gerente de la 

clínica era un microgestor. No obstante, cuando los gerentes de clínicas utilizan 

todas sus habilidades y cuando pudieron apoyar, alentar y desarrollar sus 

subordinados directos, parece que los directores de las clínicas mantuvieron una 

sensación de felicidad en el trabajo a pesar de las experiencias negativas 

externas.  

Se han realizado varias contribuciones basadas en los hallazgos de este 

estudio. Lo más interesante es que se ha descubierto que el fenómeno de la 

felicidad en el trabajo es dinámico y multidimensional. Según el autor Jitna Por, 

et al. (2011) concluye que la inteligencia emocional se relacionó positivamente 

con la cv. en el trabajo (p < 0,05), el desempeño centrado en el problema (p < 

0,05) y la competencia de la obstetra percibida (p < 0,05), y se relacionó 

negativamente con el estrés percibido (p < 0,05). Los hallazgos sugieren que el 

aumento de los sentimientos de control y competencia emocional ayuda a los 

estudiantes de obstetricia adoptar estrategias de afrontamiento activas y 

efectivas cuando enfrentan el estrés, lo que a su vez mejora su bienestar 

subjetivo. La inteligencia emocional se relacionó positivamente con el bienestar, 

la resistencia frente al problema y la competencia de enfermería percibida, y se 

relacionó negativamente con el estrés percibido. Los hallazgos sugieren que el 

aumento de los sentimientos de control y competencia emocional ayuda a los 

estudiantes de enfermería a adoptar estrategias de afrontamiento activas y 
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efectivas cuando enfrentan el estrés, lo que a su vez mejora su bienestar 

subjetivo. Este estudio destaca el valor potencial de facilitar la IE de estudiantes 

de enfermería y otras profesiones sanitarias.  

Para concluir, se analiza la correlación entre la carga laboral y el 

desempeño profesional en el lugar donde se realiza el estudio encuentra el valor 

del Spearman equivalente a 0.704 la cual denota una relación fuerte y directa; 

asimismo se valoró la relación entre el apoyo directivo y el desempeño de los 

profesionales, se encontró en el estadístico Spearman 0.738 lo que muestra 

también una correlación fuerte y directa. Para finalizar se analiza la correlación 

entre la motivación interna y el desempeño profesional hallando 0.810 según 

Spearman que indica relación fuertemente directa y positiva.  

Estos hallazgos concuerdan con Earley y Shalley (2015) el cual define que 

los expertos en la teoría del DL. lo asocian siempre con la motivación del equipo 

de trabajo y la satisfacción de los profesionales al momento de conseguir metas 

y objetivos planteados. Este modelo articula la carga laboral, el apoyo directivo 

y la motivación interna con el desempeño profesional. Todos estos factores están 

articulados para mejorar la posibilidad de respuesta del personal profesional y la 

confiabilidad de los procesos. Los autores Charlotte A, Garrett C (2009) 

relacionan las competencias de los profesionales de la salud con el desempeño 

profesional Utilizando técnicas metanalíticas, analizan 54 estudios para detectar 

diferencias en las competencias de enfermeras con educación técnica y 

profesional. El aporte examinó (1) la diferencia en tres competencias genéricas 

(conceptual, humana, funcional) entre enfermeras formadas en programas 

técnicos versus profesionales, y (2) la relación entre las diferencias en 

competencias y la calidad de los estudios, características de la asignatura y 

generalidades del estudio. Los tamaños medios del efecto para las competencias 

conceptuales, humanas y funcionales fueron .56, .41 y .13 respectivamente.  

Los resultados indicaron que el grupo con educación profesional tenía 

puntuaciones medias significativamente más altas que el grupo con educación 

técnica para todas las competencias. La calidad de los estudios y las 

características generales del estudio se relacionaron significativamente con los 

tamaños del efecto para todas las competencias. 
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VI. CONCLUSIONES  

Primera: Se concluye que la relación es estadísticamente significativa y tiene un 

coeficiente de r de Spearman de 0,779 que indica correlación fuerte y directa, 

entre la calidad de vida laboral y desempeño profesional en esta institución.  

Segunda: Se concluye que existe una correlación lineal estadísticamente 

significativa fuerte y directamente proporcional entre la dimensión carga laboral 

de la calidad de vida laboral y el desempeño profesional en un hospital de Nivel 

II, con un valor de coeficiente de Rho de Spearman de 0,704.  

Tercera: Se demuestra una correlación fuerte y directa entre la dimensión apoyo 

directivo de calidad de vida laboral y desempeño profesional, teniendo un valor 

del coeficiente de Rho de Spearman de 0,738. 

Cuarta: Se concluye que entre la dimensión motivación interna de calidad de vida 

laboral y desempeño profesional existe una correlación estadísticamente 

significativa fuerte y directamente proporcional con un valor de 0,810 del 

coeficiente de Rho de Spearman.  

VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Se recomienda realizar investigaciones con las mismas variables, pero 

de forma independiente para conocer a profundidad la naturaleza del problema 

organizacional; y conseguir mejores resultados de los profesionales que laboran 

en el hospital del estudio. 

Segunda: Se sugiere evaluar la carga laboral de cada uno de los grupos 

profesionales del servicio de Ginecoobstetricia con el propósito de mejorar el 

desempeño profesional; en este sentido, completar el estudio con una 

investigación cuasi experimental donde se estudié el rendimiento del trabajador 

en diferentes escenarios de trabajo (condiciones normales y extremas). 

Tercera: Se recomienda mejorar el apoyo gerencial que repercute en el 

profesional que trabaja en este servicio, debido a que el respaldo directivo 

permite tomar mejores decisiones a nivel operativo; es imperativo realizar más 

investigación en la relación: jefatura médica- profesional de planta, donde 

pueden existir puntos críticos que afecten el desempeño. 
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Cuarta: Se sugiere fortalecer la actitud motivacional de todo el personal que 

trabaja en el servicio, conociendo que influye decisivamente en el desempeño 

profesional, a través del cumplimiento de objetivos y metas, implementar 

sistemas de desarrollo de carrera (Capacitación) y buen trato entre los 

trabajadores del servicio.  
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ANEXO 01 

Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 

 
Calidad de vida 
laboral 

 
 

Según la OIT (1999), 
es la relación que 
existe entre las 

demandas del trabajo 
y la capacidad para 
afrontarles e influye 

en el entorno: 
profesional, familiar y 

personal. 

Indicadores de tipo 
ordinal en las 

dimensiones: Apoyo 
directivo, Carga de 
trabajo y Motivación 
interna, en base a 22 
ítems que ya han sido 

validadas por otras 
investigaciones. 

Carga laboral 

Cantidad de tareas: ítem 1, 2 
Ritmo de trabajo: ítem 3, 4 
Presión por realizar los 
procedimientos correctamente: 
ítem 5, 6 
Sufrimiento del paciente: ítem 
7 
Exposición a riesgos laborales 
y accidentes: ítem 8, 9 
 

Escala de Likert. 
 

Siempre S 
Casi Siempre C.S 

A veces AV 
Casi Nunca C.N 

Nunca N 
Apoyo directivo 

Oportunidad de ascender en el 
trabajo: ítem 10 
Salario: ítem 11, 12 
Capacitaciones laborales: ítem 
13, 14 
Reconocimiento laboral: ítem 
15, 16 
Autonomía en el trabajo: ítem 
17 
Apoyo de los superiores: ítem 
18, 19 
 

Motivación 
interna 

Satisfacción profesional ítem 
20 
Satisfacción con la labor que 
realizo: ítem 21 
Vocación de servicio: ítem 22 
 

MEDICIÓN 



 
 

 

Desempeño 
Profesional 

Para Chiavenato, está 
determinado por 

factores actitudinales 
(disciplina, actitud 

cooperativa, iniciativa, 
responsabilidad, etc.) 

y los factores 
operativos como: 

(cantidad y calidad 
laboral, trabajo en 
equipo, liderazgo, 

conocimiento acerca 
de su labor y 

exactitud) 

Son indicadores 
ordinales que resultan 

de la tipificación de 
las respuestas en las 
dimensiones actitud, 

habilidades cognitivas 
y trato, en base a 11 
ítems y que ha sido 
empleada en otras 

investigaciones. 

Actitud 

Respeto entre compañeros: 
ítem 1 
Trabajo en equipo: ítem 2, 3 
Compromiso con el trabajo: 
ítem 4, 5, 6 
Evaluación entre compañeros: 
ítem 7 
 

Escala de Likert. 
 

Siempre S 
Casi Siempre C.S 

A veces AV 
Casi Nunca C.N 

Nunca N 
Habilidades 
cognitivas 

Conocimiento: ítem 8 
Atención: ítem 9 
Resolución de problemas: ítem 
10 
Organización: ítem 11 
Planificación: ítem 12 
 

Trato 
Buenos modales en el trabajo: 
ítem 13 
Solidaridad: ítem 14 

 

  

 

 

 



 
 

ANEXO 02 

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL 

Buen día mi estimado (a), en esta oportunidad me dirijo a usted para hacerle llegar este 

cuestionario validado por juicios de expertos para evaluar la calidad de vida laboral, el 

cual se compone de diferentes dimensiones que evalúan carga laboral, apoyo directivo 

y motivación interna. 

Le recordamos que este estudio es confidencial y la información recogida no será 

analizada de forma individual sino de forma agregada, con fines puramente estadísticos 

por lo que se le pide que sus respuestas sean lo más sincera posible. 

Datos Generales:  

Edad del trabajador:  

Sexo: (M) (F)  

Condición laboral:             CAS Regular ( )  CAS COVID (  )    Nombrado (  )     

Tiempo de servicio (años):  

Trabaja en otra institución: Si ( )  No ( )  

Siempre S 

Casi Siempre C.S 

A veces  AV 

Casi Nunca C.N 

Nunca  N 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Escala 

DIMENSIÓN 1 Carga Laboral S C.S AV C.N N 

1 Considera que su trabajo demanda una mayor cantidad 

de tareas. 

     

2 Mi trabajo demanda una mayor cantidad de horas 

laborales, más de lo normal 

     

3 Mi trabajo me exige ir de prisa para realizar mis labores      

4 Mantengo un ritmo de trabajo sostenido      

5 Cometo errores en mis actividades asignadas en el 

trabajo. 

     

6 Recibo presión en realizar los procedimientos 

adecuadamente frente a mis pacientes 

     

7 Ver sufrir al paciente por su enfermedad, repercute en 

mi salud. 

     

8 Estoy expuesta (o) constantemente a fluidos corporales 

y accidentes punzocortantes.  
     



 
 

9 Tengo miedo a que pueda contraer alguna enfermedad 

en mi centro de trabajo 

     

DIMENSIÓN 2 Apoyo Directivo S C.S AV C.N N 

10 Tengo la posibilidad de ascender en mi trabajo      

11 La remuneración que percibo es acorde a su trabajo.      

12 Recibo algún incentivo por mi labor      

13 En mi trabajo estoy en constantes capacitaciones para 

la mejoría de las tareas 

     

14 Considera que las capacitaciones que recibe le ayudan 

a mejorar la calidad de su trabajo 

     

15 Mi jefe reconoce mi esfuerzo y dedicación que realizo en 

mi trabajo 

     

16 Tengo la posibilidad de expresar lo que siento y pienso      

17 Mi trabajo me permite tomar decisiones frente a los 

procedimientos o problemas que susciten durante el 

turno. 

     

18 Recibo apoyo de mis jefes ante un problema que se 

presenta en el turno. 

     

19 Pido frecuentemente ayuda a mis jefes para poder hacer 

mis labores. 

     

DIMENSIÓN 3 Motivación Interna S C.S AV C.N N 

20 Me siento realizada/o profesionalmente      

21 Me siento satisfecha(o) con mi trabajo.      

22 Siento pasión, entrega y compromiso con mi trabajo.      

 

 

MUCHAS GRACIAS POR TUS RESPUESTAS Y POR EL TIEMPO EMPLEADO  

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Buen día mi estimado (a), en esta oportunidad me dirijo a usted para hacerle llegar este 

cuestionario validado por juicios de expertos en la va a autoevaluar su desempeño 

laboral, el cual se compone de diferentes dimensiones que evalúan actitud, habilidades 

cognitivas y trato. 

Le recordamos que este estudio es confidencial y la información recogida no será 

analizada de forma individual sino de forma agregada, con fines puramente estadísticos 

por lo que se le pide que sus respuestas sean lo más sincera posible. 

Datos Generales:  

Edad del trabajador:  

Sexo: (M) (F)  

Condición laboral:             CAS Regular (  )  CAS COVID (  )    Nombrado (  )     

Tiempo de servicio (años):  

Trabaja en otra institución: Si ( )  No ( )  

Siempre S 

Casi Siempre C.S 

A veces  AV 

Casi Nunca C.N 

Nunca  N 

Nº DIMENSIONES / ítems  Escala 

DIMENSIÓN 1 Actitud S C.S AV C.N N 

1 He tenido problemas o conflictos con algunos de mis 

compañeros 

     

2 Cuando tengo que realizar un trabajo difícil, cuento con 

el apoyo de mis colegas. 

     

3 Cuando cometo un error en mis actividades mis 

compañeros me critican. 

     

4 Me comprometo en realizar mi labor cuidadosamente 

sin perjudicar la salud de los demás. 

     

5 Hago propuestas de mejora      

6 Evaluó constantemente la labor que realizo      

7 Hago observaciones en cuanto a las actitudes de mis 

Compañeros 

     

DIMENSIÓN 2 Habilidades Cognitivas S C.S AV C.N N 

8 Conozco los protocolos necesarios para la realización 

de los procedimientos y tareas. 

     



 
 

 

 

MUCHAS GRACIAS POR TUS RESPUESTAS Y POR EL TIEMPO EMPLEADO  

 

9 Me mantengo alerta cuando se suscite alguna 

emergencia. 

     

10 Ante imprevistos contribuyo en la resolución de 

problemas durante el turno. 

     

11 Organizo mis actividades para la mejora de mi trabajo.      

12 Participo en la planificación y evaluación de mi trabajo      

DIMENSIÓN 3 Trato S C.S AV C.N N 

13 Al comenzar mi turno, mis compañeros me reciben con 

un saludo cordial. 

     

14 Ante un problema recibo apoyo de mis compañeros de 

manera desinteresada. 

     



 
 

ANEXO 3 

VALIDACION DE INSTRUMENTOS 



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

ANEXO 4 

Confiabilidad de instrumentos 

V1:  Calidad de vida laboral 

  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 

  

1 5 5 4 4 2 2 5 5 5 5 5 1 5 4 5 4 4 4 2 5 5 5 91 

2 5 2 4 4 2 2 5 5 2 2 5 1 2 2 5 5 4 4 2 5 4 5 77 

3 5 2 4 5 2 2 5 4 2 2 4 2 2 5 5 5 5 5 2 5 5 5 83 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 110 

5 5 5 4 4 2 5 2 5 4 5 5 2 2 2 5 5 5 4 2 5 5 4 87 

6 5 1 4 5 1 5 1 5 1 2 5 1 5 5 4 5 5 4 2 5 5 5 81 

7 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 2 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 96 

8 4 5 5 4 2 1 5 5 1 1 5 1 5 5 5 5 4 5 2 5 5 4 84 

9 4 5 4 5 5 5 2 4 4 1 4 1 1 2 1 5 4 4 2 4 5 5 77 

10 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 2 5 4 2 4 4 5 2 4 5 5 92 

11 5 2 5 4 2 5 5 5 5 4 2 2 2 2 2 5 2 2 2 4 4 4 75 

12 5 5 4 5 2 4 5 5 5 1 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 93 

13 1 2 1 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 31 

  1.2 2.5 0.9 0.6 2.1 2.7 2.6 0.7 2.7 2.6 1.5 1.1 2.7 2.1 2.6 1.2 1.4 1.5 1.4 1.2 1.2 0.2 307.98 
 

Estadística de fiabilidad 

 Alfa de 
Cronbach  

N° de 
elementos  

0.923 13  

 



 
 

V2: Desempeño profesional 

  
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 

  

1 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 65 

2 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 65 

3 5 5 5 5 4 4 2 5 5 5 5 4 4 4 62 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 

5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 64 

6 5 4 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 66 

7 2 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 61 

8 1 4 1 5 5 5 1 4 5 4 4 4 5 4 52 

9 2 5 4 5 5 4 2 4 4 4 4 4 4 5 56 

10 2 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 59 

11 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 2 5 5 61 

12 1 1 3 3 3 1 2 1 2 1 1 1 1 1 22 

13 1 2 1 2 1 2 2 3 2 2 1 1 2 1 23 

  3.2 1.6 2.1 0.9 1.3 1.5 2.5 1.1 1.1 1.4 1.8 1.9 1.5 1.8 221.36 

 

 Estadística de 
fiabilidad 

 Alfa de 
Cronbach  

N° de 
elementos  

0.963 13  



 
 

ANEXO 5 

Base de datos 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 6  

Autorización de institución 

 

 



 
 

ANEXO 7  

Carta de consentimiento 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 08 

Ficha Técnica Sobre Calidad De Vida Laboral  

1. Autora     : Flor de María Elizabeth Huamán  

2. Administración   : Individual    

3. Duración    : 20 minutos 

4. Sujetos de Aplicación   :Profesionales del servicio de 

Ginecoobstetricia en un Hospital Nivel II - 2 

5. Consigna 

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigación, consta de 

22 preguntas; conteste lo más honestamente posible todos y cada de los 

ítems o preguntas marcando el valor que crea conveniente. 

6. Niveles y rango  

Rango  Nivel  

22 – 66 Bajo 

67 – 88  Regular  

89 – 110  Alto  

 

7. Consistencia Interna  

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicó la consistencia 

interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define 

como: 








 
−

−
=

Vt

Vi

K

K
1

1
  

Donde:  

α = Alfa de Cronbach 

K = Número de Ítems 

Vi = Varianza de cada Ítem 

Vt = Varianza total 

 

 



 
 

Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:  

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,957 22 
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1 4 4 4 5 2 3 4 5 5 4 4 2 1 3 3 3 4 2 3 5 5 5 
2 3 2 3 5 2 1 3 4 5 1 5 3 3 5 4 5 4 4 3 3 5 5 

3 1 3 3 5 1 1 3 4 3 1 5 5 3 5 4 5 4 3 2 5 5 5 

4 3 2 4 5 3 2 3 4 3 1 4 1 3 5 5 5 3 5 1 5 5 5 

5 4 5 5 4 2 4 1 5 2 1 3 1 2 5 4 4 4 4 2 5 5 5 
6 4 4 4 3 2 3 5 5 3 2 5 2 2 2 1 2 5 3 3 5 5 5 

7 3 3 4 5 3 3 3 3 4 3 4 1 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 

8 3 2 4 5 2 1 1 5 1 3 5 1 3 5 5 5 4 5 1 5 5 5 

9 4 3 3 4 2 3 3 2 2 4 3 2 2 4 2 2 3 2 2 3 4 4 

10 4 3 2 5 2 3 3 5 3 1 4 1 4 5 5 5 4 4 1 4 5 5 

11 3 3 4 4 3 2 2 5 2 2 3 1 2 2 3 5 5 4 2 5 4 4 

12 4 1 2 4 2 1 2 4 2 3 4 1 3 3 4 4 3 4 2 4 4 4 

13 3 3 3 4 3 2 3 4 2 2 2 1 1 1 4 4 4 4 3 4 3 4 

14 5 5 4 4 3 2 3 5 3 1 4 2 2 2 4 4 4 3 3 4 3 3 

15 5 3 4 4 3 3 2 2 1 3 3 2 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 

16 5 4 4 5 2 2 1 4 2 3 4 3 3 4 3 3 4 4 1 5 4 5 

17 3 3 4 4 2 2 3 3 2 3 5 2 3 4 3 4 4 4 2 5 5 5 

18 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 

19 5 3 5 4 2 3 3 3 3 2 4 2 2 3 2 3 5 3 2 3 3 3 

20 3 3 4 5 2 2 3 4 3 1 3 1 3 3 3 4 4 3 2 4 4 5 

21 3 2 4 3 2 2 3 4 3 1 5 1 3 5 2 4 4 4 2 4 5 5 
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27 4 3 3 3 2 2 3 5 4 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 5 3 3 

28 4 3 3 4 3 2 3 5 4 2 2 2 2 2 3 2 3 4 2 5 4 5 
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31 3 2 3 5 2 2 3 4 3 3 4 1 3 4 5 5 4 4 2 5 4 4 
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37 4 3 4 4 3 1 3 5 3 2 2 2 3 3 3 4 4 3 2 4 5 4 

38 4 3 5 5 2 1 3 3 3 2 4 2 2 5 5 4 4 4 2 4 5 5 

39 2 3 3 4 2 2 2 4 4 4 4 2 3 5 3 2 4 3 2 4 4 5 

40 4 4 4 4 2 4 4 5 2 3 3 3 2 4 3 5 5 3 2 4 5 5 

41 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 4 2 2 3 3 4 4 4 2 4 4 5 

42 4 2 5 5 2 4 3 5 4 2 3 3 1 1 4 4 4 4 2 4 3 4 

43 5 5 5 5 3 2 3 5 5 3 3 2 3 4 3 4 3 3 2 5 5 5 

44 4 4 4 4 2 3 3 5 5 2 3 3 2 5 3 3 4 3 3 3 3 3 

45 3 3 4 5 3 1 3 5 3 2 4 3 3 5 3 4 4 4 4 4 4 5 

46 3 2 3 4 2 1 3 4 2 2 4 1 2 3 2 4 4 3 2 4 4 5 

47 5 5 4 4 1 3 3 5 4 2 2 2 3 4 3 3 4 3 2 5 5 5 

48 4 3 4 4 3 2 3 4 3 2 1 1 3 3 3 4 4 3 1 4 4 5 

49 4 4 4 4 2 2 2 5 3 2 3 2 3 5 4 4 3 4 2 5 4 5 

50 4 3 4 4 2 5 5 3 4 2 4 1 3 4 3 3 3 4 2 4 4 5 

51 3 2 4 5 2 2 2 5 3 2 1 1 2 1 3 3 3 5 2 3 3 4 

52 3 3 3 4 2 2 5 4 2 3 3 1 1 5 1 4 5 4 2 5 5 5 

53 5 3 4 4 2 2 3 5 5 2 3 1 1 3 1 4 5 3 2 4 3 3 

54 5 1 5 5 1 5 2 5 5 5 3 2 2 4 5 5 5 5 2 5 5 5 

55 3 1 5 3 3 1 3 5 4 3 1 2 3 3 3 3 4 5 3 4 4 5 

56 5 3 4 4 2 2 3 3 3 3 3 1 3 4 3 4 4 4 2 3 3 5 

57 5 2 4 4 2 2 3 5 2 2 3 1 2 2 3 5 4 4 2 3 4 5 

58 3 2 4 5 2 2 3 4 2 2 4 2 2 3 5 5 5 5 2 5 5 5 

59 5 5 5 5 3 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 

60 3 3 4 4 2 3 2 5 4 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 5 5 4 

61 5 1 4 3 1 3 1 5 1 2 5 1 3 5 4 5 3 4 2 5 5 5 

62 4 3 4 4 3 3 3 5 4 4 4 2 4 4 3 3 4 3 3 4 4 5 

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

64 4 3 4 3 3 3 2 4 4 1 4 1 1 2 1 3 4 4 2 4 3 3 

65 4 3 4 4 3 3 4 5 3 3 4 2 3 4 2 4 4 3 2 4 5 5 

66 3 2 3 4 2 3 3 5 3 4 2 2 2 2 2 3 2 2 2 4 4 4 

67 3 3 4 5 2 4 3 5 3 1 5 1 3 5 5 5 5 5 1 5 5 5 

68 4 4 4 3 2 3 2 3 2 3 4 3 2 4 4 5 4 4 3 3 4 4 

 

  



 
 

FICHA TÉCNICA SOBRE DESEMPEÑO LABORAL   

1. Autora     : Flor de María Elizabeth Huamán  

2. Administración   : Individual    

3. Duración    : 20 minutos 

4. Sujetos de Aplicación   :Profesionales del servicio de 

Ginecoobstetricia en un Hospital Nivel II - 2 

5. Consigna 

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigación, consta de 

14 preguntas; conteste lo más honestamente posible todos y cada de los 

ítems o preguntas marcando el valor que crea conveniente. 

6. Niveles y rango  

Rango  Nivel  

14 – 42 Bajo 

43 – 56  Regular  

57 – 70  Alto  

 

7. Consistencia Interna  

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicó la consistencia 

interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define 

como: 








 
−

−
=

Vt

Vi

K

K
1

1
  

Donde:  

α = Alfa de Cronbach 

K = Número de Ítems 

Vi = Varianza de cada Ítem 

Vt = Varianza total 

Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:  

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,968 14 
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ro
p

u
e
s
ta

s
 d

e
 m

e
jo

ra
. 

6
. 

E
v
a
lú

o
 c

o
n

s
ta

n
te

m
e

n
te

 l
a
 l

a
b

o
r 

q
u

e
 

re
a
li

z
o

. 

7
. 

H
a
g

o
 o

b
s

e
rv

a
c
io

n
e
s
 e

n
 c

u
a
n

to
 a

 l
a

s
 

a
c
ti

tu
d

e
s
 d

e
 m

is
 c

o
m

p
a
ñ

e
ro

s
. 

8
. 

C
o

n
o

z
c

o
 l

o
s
 p

ro
to

c
o

lo
s
 n

e
c
e
s

a
ri

o
s
 p

a
ra

 
la

 r
e
a
li

z
a
c
ió

n
 d

e
 l

o
s
 p

ro
c

e
d

im
ie

n
to

s
 y

 

ta
re

a
s
. 

9
. 

M
e
 m

a
n

te
n

g
o

 a
le

rt
a
 c

u
a
n

d
o

 s
e
 s

u
s

c
it

e
 

a
lg

u
n

a
 e

m
e
rg

e
n

c
ia

. 

1
0
. 

A
n

te
 i

m
p

re
v
is

to
s
 c

o
n

tr
ib

u
y
o

 e
n

 l
a
 

re
s
o

lu
c
ió

n
 d

e
 p

ro
b

le
m

a
s
 d

u
ra

n
te

 e
l 

tu
rn

o
. 

1
1
. 

O
rg

a
n

iz
o

 m
is

 a
c
ti

v
id

a
d

e
s
 p

a
ra

 l
a
 m

e
jo

ra
 

d
e
 m

i 
tr

a
b

a
jo

. 

1
2
. 

P
a
rt

ic
ip

o
 e

n
 l

a
 p

la
n

if
ic

a
c
ió

n
 y

 

e
v
a
lu

a
c
ió

n
 d

e
 m

i 
tr

a
b

a
jo

. 

1
3
. 

A
l 

c
o

m
e
n

z
a
r 

m
i 

tu
rn

o
, 

m
is

 c
o

m
p

a
ñ

e
ro

s
 

m
e
 r

e
c
ib

e
n

 c
o

n
 u

n
 s

a
lu

d
o

 c
o

rd
ia

l.
 

1
4
. 

A
n

te
 u

n
 p

ro
b

le
m

a
, 

re
c
ib

o
 a

p
o

y
o

 d
e
 m

is
 

c
o

m
p

a
ñ

e
ro

s
 d

e
 m

a
n

e
ra

 d
e

s
in

te
re

s
a

d
a
. 
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3 4 3 5 3 4 3 4 5 4 4 4 5 5 

1 5 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 

2 5 3 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

3 5 3 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 3 

3 4 3 5 5 4 2 4 5 5 5 5 5 4 

1 5 2 5 3 3 2 4 5 4 4 3 5 4 

3 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 2 4 4 

3 4 2 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 

2 3 2 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 

2 4 2 5 3 5 3 5 5 5 5 3 4 3 

2 4 2 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

2 3 3 5 3 3 3 4 5 4 4 4 4 3 

2 2 3 5 3 4 2 4 5 5 4 4 4 3 

3 3 3 5 3 4 3 4 5 5 5 5 4 4 

1 5 1 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 

1 4 3 5 4 5 3 4 5 5 4 4 4 4 

2 5 2 5 4 4 2 5 5 4 3 3 5 5 

1 4 3 5 5 5 3 5 5 5 5 4 4 4 

2 4 2 5 5 5 2 5 5 4 5 5 5 3 

3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 5 3 3 3 

2 4 3 5 3 4 3 4 4 3 4 3 5 4 

3 4 4 5 3 4 3 4 5 5 5 2 4 3 
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2 4 2 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 3 

1 4 3 4 3 5 2 5 4 3 3 4 5 5 

2 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 

1 5 1 5 3 3 3 5 5 4 5 3 5 5 

3 4 1 5 2 4 5 4 5 4 5 5 5 5 



 
 

2 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 

2 4 3 5 3 4 3 4 5 5 4 4 4 3 

2 5 3 5 3 5 3 4 5 3 5 3 4 5 

2 4 2 5 4 5 1 5 4 4 4 4 4 3 

3 4 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 

3 3 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 5 4 

2 4 3 4 4 5 3 4 5 5 5 4 5 4 

2 4 2 4 5 4 2 5 5 5 5 4 5 5 

2 3 3 4 3 3 2 5 5 3 4 4 5 4 

3 3 3 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 

3 4 1 5 3 4 3 4 5 4 4 3 4 4 

2 3 3 5 4 5 3 5 5 4 5 4 3 3 

1 5 2 5 4 4 3 5 5 5 5 4 4 5 

2 4 2 5 5 5 3 4 5 5 5 4 4 4 

1 3 3 5 3 4 1 3 4 4 3 4 5 3 

3 3 2 5 3 4 5 3 4 5 3 3 3 5 

1 4 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

2 5 4 5 3 4 2 4 5 4 5 5 5 2 

1 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 5 3 5 3 4 3 5 5 5 5 5 5 4 

3 4 3 5 4 5 3 5 5 5 5 4 4 4 

3 5 2 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 4 

3 3 3 5 4 4 2 5 5 5 5 4 4 4 

3 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 

3 3 3 5 5 4 3 4 4 4 4 3 3 4 

3 4 2 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 

2 3 4 5 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 

1 4 1 5 3 5 1 4 5 4 4 4 5 4 

2 5 4 5 3 4 2 4 4 4 4 4 4 5 

2 3 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 

3 3 4 5 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 

1 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 5 

4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 

 


