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Resumen 

Se tuvo el objetivo principal el de determinar la correlación entre el desempeño 

laboral y la calidad de vida en personal de los servicios internos del Hospital de Apoyo Jesús 

Nazareno. Ayacucho 2022. En relación con la metodología, es un estudio de enfoque 

cuantitativo no experimental, el diseño de estudio es de corte trasversal, relacional; la 

población estuvo conformada por el personal de servicios internos del Hospital de Apoyo 

Jesús Nazareno, siendo 45 profesionales participantes. Se utilizó el cuestionario de calidad de 

vida laboral (CPV35) y el cuestionario de desempeño laboral (Manrique y Rodríguez). Los 

resultados obtenidos fueron que el personal de servicios internos del Hospital de Apoyo 

Jesús Nazareno, percibe la Calidad de vida laboral, como bajo en un 46.6%, el 26.7% percibe 

en nivel medio y alto respectivamente. El desempeño laboral percibido, es de nivel bajo en 

un 44.4%, el 28.9% percibe en nivel medio y el 26.7% en nivel alto su desempeño laboral. 

Se concluye que, existe una relación positiva, significativa, directa y bilateral (p<0.001), 

entre la calidad de vida y el desempeño laborales del personal de servicios internos del 

Hospital de Apoyo Jesús Nazareno. 

Palabras claves: Calidad de vida y desempeño laborales en salud. 
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Summary 

The objective of the research was: To determine the relationship between the quality 

of working life and work performance in personnel of the internal services of the Jesús 

Nazareno Support Hospital. Ayacucho 2022. In relation to the materials and methods, it is a 

study of non-experimental quantitative approach, the study design is cross-sectional, 

relational; the population was made up of the internal services staff of the Jesús Nazareno 

Support Hospital, with 45 participating professionals. The working quality of life 

questionnaire (CPV35) and the work performance questionnaire (Manrique and Rodríguez) 

were used. Result: the internal services staff of the Jesús Nazareno Support Hospital 

perceived the quality of working life as low in 46.6%, 26.7% perceived in medium and high 

level, respectively. The perceived work performance is low level in 44.4%, 28.9% perceive 

in medium level and 26.7% in high level their work performance. It is concluded that there is 

a significant, positive, direct and bilateral relationship (p<0.001), between the quality of work 

life and the work performance of the internal services staff of the Jesús Nazareno Support 

Hospital. 

Key words: Quality of working life and work performance in health. 
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Capítulo I 

Introducción 

La calidad de vida laboral (CVL), Esta condición está estrechamente relacionada con 

las condiciones laborales; Esto significa que las personas están constantemente expuestas a 

condiciones externas o internas que pueden cambiar favorable o desfavorablemente sus 

condiciones de trabajo y por ende su calidad de vida; En este sentido, podemos referirnos al 

estrés laboral, los accidentes y otras condiciones que afectan la calidad de vida de un 

profesional. 

“La Organización Mundial de la Salud (OMS) (1) define la salud, como el estado 

completo de bienestar físico y social que tiene una persona”, hasta hace un tiempo se pensaba 

y definía a la salud como la ausencia de enfermedad fisiológica o biológica. Hoy en día, el 

estrés laboral es una de las enfermedades que afecta con frecuencia a los trabajadores y se 

caracteriza por fatiga, ansiedad, irritabilidad y depresión al realizar actividades; derivando 

en baja productividad, frecuentes solicitudes de atención, suspensiones e incluso despidos. 

Por lo tanto, la investigación para mejorar la calidad de vida y la eficiencia laboral se realiza 

cada vez más a nivel organizacional. El trabajo es una condición muy importante para el 

desarrollo humano y la vida. Según Patlan (2), se puede decir que una persona dedica al 

menos un tercio de su día a trabajar. Por tanto, la calidad de vida profesional pretende 

mejorar las condiciones de trabajo a nivel del entorno del individuo para lograr una mejora 

a nivel de productividad y organización, expresada en satisfacción laboral. (3) 

El desempeño laboral está muy relacionado a la calidad del servicio y a la 

satisfacción del usuario. La OIT “Organización Internacional del trabajo”, refiere que en la 

producción ya sea de bienes o al brindar un servicio, las practicas adecuadas a nivel laboral 

generaron beneficios a la organización, debido a la satisfacción de los usuarios; por ello que 

el desempeño laboral, debe de ser priorizado para garantizar la calidad de la atención y el 
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servicio, teniendo en cuenta que independientemente de la organización, el impacto del 

adecuado desempeño laboral será importante a nivel interno y externo de la organización. 

(4). 

En sólo 2 años, la pandemia de Covid-19 ha registrado más de 217.000 contagios en 

nuestro país resultando en fallecidos. Nuestro país sufre de un sistema de atención médica 

poco confiable que ha provocado miles de muertes y carece de camas de hospital, unidades 

de cuidados intensivos y suministros de oxígeno. Del mismo modo, la atención de salud 

privada se ha derrumbado al igual que la atención de salud pública, desacreditada aún más 

por los altos costos médicos y la incapacidad de los seguros para cubrir lo que se necesita y 

necesita. De igual manera, a nivel local, en el caso del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno, 

se trabaja muchas veces con sobrecarga laboral, sistema logístico 

limitado y un contexto actual COVID-19 que no ofrece las condiciones necesarias 

para desempeñarse óptimamente; generando malestar en los trabajadores por las condiciones 

laborales en riesgo en el que desarrollan sus actividades cotidianas de atención. Esta realidad 

también impacta a la población atendida al colocar al personal que los atiende en un ambiente 

no adecuado para la prestación de servicios. Estas condiciones pueden ser de naturaleza física 

o también pueden sentirse como resultado de un malestar; Esto se demuestra a través de 

observaciones de usuarios y pacientes de la industria de la salud, especialmente en lo que 

respecta a los tiempos de tratamiento y los tiempos de espera para recibir atención. Motivando 

a desarrollar el estudio titulado: “DESEMPEÑO LABORAL RELACIONADO A LA 

CALIDAD DE VIDA LABORAL EN LOS SERVICIOS INTERNOS DEL HOSPITAL 

DE APOYO JESUS NAZARENO”. 

Los resultados nos permitirán conocer en qué medida el desempeño laboral está 

relacionado a la calidad de vida , teniendo el objetivo general: Determinar la relación entre 
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la Calidad de vida y el desempeño laborales en personal de los servicios internos del Hospital 

de estudio. Ayacucho 2022; los objetivos específicos propuestos son: 

• Identificar al personal de los servicios internos del Hospital de Apoyo Jesús 

Nazareno, según edad, sexo, profesión, cargo, condición laboral. 

• Identificar el nivel de calidad de vida laboral del personal de los servicios 

internos del Hospital. 

• Identificar el nivel de desempeño laboral del personal de los servicios 

internos del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno. Ayacucho 2022. 

• Relacionar la calidad de vida y el desempeño laborales del personal de los 

servicios internos del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno. Ayacucho 2022. 

La Hipótesis del presente trabajo fue: Existe una correlación positiva significativa 

entre la calidad de vida y el desempeño laborales en personal de los servicios internos del 

Hospital de Apoyo Jesús Nazareno. Ayacucho 2022. En relación con la metodología de 

estudio empleada, es estudio tiene enfoque cuantitativo, el nivel es de tipo relacional, el 

diseño es transversal no experimenta y relacional, la población estuvo conformada por el 

personal de servicios internos del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno, siendo 45 

profesionales participantes. Se utilizó el cuestionario de calidad de vida laboral (CPV35) y el 

cuestionario de desempeño laboral (Manrique y Rodríguez). Resultado: el personal de 

servicios internos del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno, percibe la Calidad de vida laboral, 

como bajo en un 46.6%, el 26.7% percibe en nivel medio y alto respectivamente. El 

Desempeño laboral percibido, es de nivel bajo en un 44.4%, el 28.9% percibe en nivel medio 

y el 26.7% en nivel alto su desempeño laboral.  
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Capitulo II 

Revisión De La Literatura 

2.1. Antecedentes de Estudio 

2.1.1. Nivel internacional. 

Lumbreras, Hernández, Hernández, Dosamantes, Cervantes, García y Cortez 

(México, 2022) desarrollaron un artículo científico titulado “Influencia de la calidad de vida 

laboral sobre el desempeño de trabajadores de hospitales públicos de México: una visión 

desde la gestión directiva” e realizó una encuesta transversal entre 866 profesionales y 

directivos de hospitales públicos de Tlaxcala y Ciudad de México. La calidad de vida laboral 

se midió mediante una herramienta validada, la productividad se midió mediante 34 

indicadores y la calidad de la gestión se midió mediante una herramienta desarrollada para 

este estudio. Los resultados del estudio muestran que una gestión adecuada mejora la calidad 

de vida profesional y se traduce en una mejora de la productividad laboral en la muestra 

obtenida. (5) 

López, Aragón, Muñoz, Madrid y Tornell (México, 2021) publicaron un artículo 

científico titulado «Calidad de vida y desempeño laborales en médicos del instituto 

mexicano del seguro social de bienestar, en el estado de Chiapas» tuvo como objetivo 

principal conocer si la calidad de vida laboral es predictor significativo del nivel de 

desempeño laboral autopercibido por los médicos que laboran en el Instituto Mexicano del 

Seguro Social de Bienestar, en el estado de Chiapas, México. El estudio tuvo un enfoque 

cuantitativo, transversal y predictivo. La población estuvo formada por 445 médicos. Se tuvo 

como resultados que las variables si guardan relación entre ellas; puesto que se explica más 

de 60% de la varianza al realizar el estudio de factores; por lo que se concluyó que la calidad 

de vida laboral influye en el desempeño laboral de los médicos. (6) 
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Guzmán et al., (México, 2020) en su artículo científico, el estudio fue de corte 

transversal en 866 profesionales y administradores de hospitales públicos de Tlaxcala y 

Ciudad de México. Concluyeron que existe asociación entre un LQL alto con la PM, siendo 

una variable mediadora entre el OWP y la CVL. (7)  

Aslaug & Espen, (Noruega, 2019), en su revista científica, realizó un estudio de corte 

transversal, en cuatro hospitales públicos en Noruega. En conclusión, demostró la 

importancia de desarrollar el potencial de las personas para incrementar las habilidades y el 

desempeño laborales, así como la posibilidad de cambio y éxito en el trabajo. (8)Al-Otaibi 

(2020), en la investigación: en una muestra de 231 personas que laboran en dicho hospital; 

determinó que, existe asociación entre la calidad de vida laboral con el desempeño 

profesional. Asimismo, identificó que las dimensiones de la calidad de vida laboral 

presentan impacto moral en el nivel de desempeño laboral. (9) 

Montoya, Bello y Neira (Chile, 2020) presentaron el artículo donde la muestra de 

estudio estuvo compuesta por damas con una antigüedad mayor a los 5 años desempeñando 

sus actividades laborales. Luego de tomar los datos y analizarlos estadísticamente Se 

concluyó que existe una relación directamente proporcional positiva y altamente 

significativa entre la calidad de vida laboral y la satisfacción laboral, lo que mejora el 

desempeño de la muestra. (10) 

Rafiei, Kiaiei, Sadeghi, Makhtoomi y Asghari (2019), desarrollaron una 

investigación para evaluar el desempeño laboral en asociación con la calidad de vida laboral 

y el agotamiento laboral en personal que trabaja en hospitales afiliados a la Universidad de 

Ciencias Médicas Qazvin, Irán; la muestra estuvo conformada por 178 profesionales de 

enfermería de 5 establecimientos de salud. Se identificó una calidad de vida baja, asociado a 

agotamiento laboral moderado y desempeño laboral alto; concluyeron que, la calidad y 

desempeño laboral, tiene influencia del agotamiento laboral. (11) 
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Quintana y Tarqui (Colombia, 2020) presentaron un trabajo que tuvo como objetivo 

principal describir el nivel de desempeño según las características laborales, formación 

académica, aspectos motivadores, organizacionales y la influencia de la jefatura de 

enfermería del profesional de enfermería que labora en el Hospital Nacional Alberto 

Sabogal. Luego de un estudio probabilístico y estadístico con poblaciones segmentadas por 

estudios, edad, años de antigüedad y ocupaciones, se logró concluir que los profesionales de 

enfermería del hospital HNASS tienen un buen desempeño y suficiente, sin embargo, se 

requiere que la gerencia del hospital mejora con mayor esfuerzo la calidad. (12) 

Caicedo (Colombia, 2019) publicó un artículo que tuvo como objetivo principal el 

de determinar el nivel de calidad de vida laboral de los trabajadores de la salud en países 

latinoamericanos. Con una muestra de 1024 participantes, se concluyó que la calidad de vida 

laboral de los trabajadores de las investigaciones analizadas es baja, siendo que el soporte 

institucional para el trabajo la mejor calificada y la de bienestar logrado a través del trabajo 

la de calificación más baja. (13) 

2.1.2. Nivel nacional. 

Meza, Fretel, Lema, Castro, Canchari y Velásquez (2023) realizaron un artículo 

científico donde los resultados mostraron que el 54,4% de la población tenía una calidad de 

vida y trabajo normal, el 38,6% tenía una calidad de vida y trabajo alta y el 7% tenía una 

calidad de vida y trabajo baja. En términos de rendimiento, el 53,5% de los sujetos tuvo un 

desempeño general, el 40,4% tuvo un buen desempeño y el 6,1% tuvo un desempeño 

deficiente. En cuanto a la relación entre calidad de vida laboral y desempeño, el 27,2% 

indicó que la calidad de vida laboral es alta y el desempeño bueno; el 3,5% dijo que la 

calidad de vida es mala y el rendimiento bajo; es decir, existe un vínculo entre la calidad de 

vida laboral y el desempeño.(14) 
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Maza y Diaz (2023), publicaron un estudio el cual tuvo como objetivo principal 

identificar la relación entre calidad de vida y desempeño laboral del personal del centro de 

salud. El estudio se realizó con 40 colaboradores utilizando métodos de encuesta y utilizando 

dos cuestionarios como instrumentos. Después de recopilar la información, se utilizó un 

software estadístico para el análisis de correlación y el coeficiente de correlación rho de 

Spearman fue de 0,985 con una significancia bilateral de 0,000 <0,05. Esto indica que existe 

una correlación positiva muy fuerte y significativa entre las variables de calidad de vida y el 

trabajo. Actuación. Se concluyó que una mayor calidad de vida mejora el desempeño laboral 

de los profesionales del Centro de Salud La Querencia. (15) 

Sánchez (2022), Fue un estudio cuantitativo que tuvo un diseño transversal 

experimental porque se realizó en el tiempo. La población de estudio está compuesta por 80 

enfermeras del servicio de urgencias del Hospital Nacional de Lima. El análisis de 

correlación entre las variables y sus dimensiones muestra que existe una correlación positiva 

significativa entre las variables, es decir, a mejor calidad de trabajo y de vida, mejor calidad 

de la población de estudio, mejores resultados. (16) 

Aronés, Chuquillanqui y Ventocilla (2021) Un estudio basado en las consecuencias 

originadas por la pandemia vivida en esos años, se hizo un estudio descriptivo correlacional 

prospectivo de corte transversal en una población de 25 profesionales de enfermería, la 

técnica de recolección de datos fue la entrevista, y el instrumento un cuestionario de Calidad 

de vida Laboral (CVP-35) y desempeño laboral. Todos los datos obtenidos fueron 

procesados en el software SPSS y se obtuvo una alta confiabilidad de Cronbach de entre 

0.78 y 0.88 por lo que los resultados obtenidos pueden brindar información certera. Se logró 

concluir que en todas las dimensiones del desempeño laboral predomino el nivel regular y 

calidad de vida laboral regular permitiendo afirmar que existe relación significativa entre 

ambas variables. (17) 
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Travezaño (2020) El objetivo principal es determinar la relación entre la calidad de 

vida y el esfuerzo laborales del personal de enfermería del Centro de Salud Municipal Jesús 

María (4T 2020). La investigación es básica y utiliza métodos cuantitativos, niveles de 

correlación y métodos no cuantitativos. Diseño específico, experimentos, sección 

transversal. En una población de 35 personas, se concluyó que existía una relación 

significativa entre las dos variables de estudio con una media de correlación positiva de 

0,589 y un valor de p de 0,00. (18) 

Agüero (2019), Utilizó una muestra de 110 profesionales que laboran en dicha 

institución; concluyendo que, existe una relación bivariada media entre la satisfacción 

laboral y la calidad de vida laboral. (19) 

Machaca. M., (2019) Respecto a la muestra fue de 84 profesionales de enfermería, se 

utilizó el cuestionario como instrumento. Se identificó un 77.4% de enfermeras con 

percepción de calidad de vida en el trabajo buena, asimismo 41.7% percibe como regular las 

condiciones laborales; concluye que, existe relación entre la calidad de vida en el trabajo y 

las condiciones laborales del personal de enfermería de dicho establecimiento de salud. (20) 

López (2018), fue un estudio de tipo no experimental, de corte transversal, relacional. 

Concluye demostrando que, existe relación directa positiva entre la calidad de vida laboral 

y el desempeño laboral de las profesionales; es decir a mayor calidad de vida laboral, 

también se incrementa el desempeño laboral. (21) 

Herrera (2018), fue un estudio de tipo no experimental, de corte transversal, 

relacional, siendo la muestra 103 enfermeras del mencionado Hospital. Se concluyó que 

existe relación entre el desempeño laboral y la calidad de vida laboral. (22) 

Alarcón, Y. y Astuñague, J. (2017), teniendo como diseño metodológico, estudio de 

tipo no experimental, transversal y relacional, en una muestra de 81 enfermeras. Identificaron 
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que, 79.0% presenta un desempeño laboral competente, el 50.6% tiene buena vida laboral. 

(23) 

2.2. Marco Teórico y Conceptual. 

2.2.1. Teorías de Calidad de vida laboral 

Modelo de Walton 

Quispe, Rojas y Vivas (2021) mencionan que Walton (1973) argumentó que la 

calidad de vida laboral se ha utilizado para describir valores ambientales y humanos que la 

industria ha abandonado debido a los avances tecnológicos; En contraste, Alves et al (2013) 

indicaron que multidimensional reconoce que la salud de una persona incluye todos los 

aspectos objetivos y subjetivos de la vida de esa persona, enfatizando que el aspecto objetivo 

es visto sobre la base de factores impuestos que moldean una determinada vida, personas, 

por otro lado, en el lado subjetivo, es la percepción y percepción de la sensación de bienestar 

del empleado. El modelo de Walton tiene 8 categorías para medir la calidad de vida 

profesional, estas son: compensación justa y satisfactoria, condiciones de seguridad y salud 

en el trabajo, capacidad para utilizar y desarrollar el potencial humano, crecimiento y 

seguridad continuos e integración social dentro de la empresa. , la organización del trabajo, 

los lugares de trabajo y los espacios de vida comunitarios y finalmente la importancia del 

trabajo en la vida social (Walton, 1973). (24) 

Modelo de Hackman y Oldham 

Se basa en el principio de evaluación del entorno laboral por parte de los empleados 

para demostrar la importancia de los factores internos para la satisfacción laboral. Estados. 

Hackman y Oldham (1975) intentaron explicar esta investigación en términos de la relación 

entre las dimensiones de la tarea y los llamados "estados psicológicos críticos". Del mismo 

modo (Fried y Ferris, 1987), llegaron a la conclusión de que si desea mejorar las relaciones 

y los resultados del comportamiento, esto intervendrá en cinco características nutridas por 
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Hakmen: un rango de habilidades, entendidas como un nivel científico. En el que requiere 

el trabajo de usar un conjunto de habilidades y talentos diferentes (Contrast et al., 1967); La 

personalidad de la misión se refiere al nivel en que el trabajo permite que el objeto se 

desarrolle completamente (Fried y Ferris, 1987); El valor de la misión, lo que significa que 

su efectividad tiene un impacto en la vida útil del personal (Turner y Lawrence, 1966); La 

autonomía, es el tema de la libertad, la independencia y la decisión significativa, como en 

aspectos relacionados con el diseño y el rendimiento (Morgeson y Humphrey, 2006); Y 

respondiendo a la tarea mencionada en la medida en que la tarea le proporcionó información, 

lo que le permite marcar sus propios resultados (Fried y Ferris, 1987). (25) 

Jokinen y Heiskanen (2013) 

Para Jokinen y Heiskanen (2013) Incluye cinco variables clave: cómo las empresas 

manejan los conflictos laborales, la fuerza laboral, el control de supervisión, la apertura 

social en el lugar de trabajo y, finalmente, las recompensas internas que reciben por su 

trabajo. Todos se reflejan de manera diferente en situaciones y condiciones de trabajo 

específicas. (26) 

Por tanto, la calidad de vida laboral es un fenómeno bastante lento, que puede 

estudiarse mediante comparaciones estadísticas, correlaciones y estudios cualitativos. Sin 

embargo, aunque la calidad de vida laboral ha mejorado desde sus inicios, sigue existiendo 

una relativa confusión, especialmente entre los equipos directivos de algunas empresas, que 

tienen una estructura muy rígida y una gran aversión al cambio. principalmente en lugares 

donde se controlan los sistemas de producción tradicionales, por ejemplo, los sistemas 

industriales; El nivel de aceptación de esta filosofía es mayor entre los proveedores de 

servicios. 
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2.2.2. Calidad de vida laboral 

Para Badawy et al. (14), la Calidad de Vida Laboral, que significa ser feliz mental y 

físicamente durante el trabajo, en el entorno mientras se produce y en las relaciones normales 

con otros trabajadores. A medida que cambia la calidad de vida, afecta directamente la 

capacidad de las personas para trabajar, lo que afecta la productividad y la satisfacción con 

el desempeño.. (27). Según Granados (2011), la calidad de vida incluye los procesos 

psicosociales que ocurren en el ambiente laboral, y según Alves et al. (2013), las dinámicas 

del comportamiento humano derivan de la interdependencia social y psicológica, y estos 

aspectos constituyen realidad en el trabajo de Granado (2011). Esto significa que la calidad 

de vida profesional se entiende como un estado emocional, es decir, sentimientos positivos 

o negativos asociados al trabajo. (Salgado y Leiria, 2020). Asimismo, la calidad de vida 

laboral incluye cuestiones relacionadas con el trabajo como la jornada laboral, la 

remuneración, el ambiente laboral, la carrera, etc. (Casas et al., 2002), y factores 

consecuentes como: desempeño laboral y clima organizacional general (Granados, 2011), 

según Alonso et al. (2002) está influenciado por factores profesionales como el 

reconocimiento y el estilo de gestión, la supervisión y control general, las condiciones 

laborales, los beneficios y las características del puesto. (Alves et al., 2013). En definitiva, 

depende de factores personales, familiares y laborales, y mejorar estos factores incidirá 

positivamente en el rendimiento (Castro et al., 2018). Por otro lado, la calidad de vida 

profesional, según Sánchez et al. (2003) puede entenderse como la experiencia de felicidad 

basada en la percepción del equilibrio de la demanda y los recursos, que desde la perspectiva 

de Grimaldo & Reyes (2014) será el equilibrio entre necesidades y capacidades, denominado 

balance o equilibrio. Al incidir en otras áreas relacionadas con el individuo, como la 

confianza de los empleados (Granados, 2011), la motivación, la productividad y, sobre todo, 

su calidad de vida, se garantizan los intereses de la empresa (Castro et al., 2018).Muchos 
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consideran que la calidad de vida laboral es uno de los factores más importantes a la hora de 

contratar y retener personal y tiene un impacto significativo en la cantidad de personal de 

enfermería necesario para mantener cualquier centro de enfermería. Para abordar esto, los 

temas incluyen carga de trabajo, gestión profesional y apoyo clínico, educación profesional 

superior adecuada, movilidad y descentralización del trabajo, flexibilidad, planificación y 

diseño, admiración profesional, salud y seguridad en el trabajo (28). “La calidad de vida 

laboral es el proceso mediante el cual los empleados y las partes interesadas de una 

organización experimentan la calidad de vida laboral. Ideas sobre cómo colaborar mejor para 

mejorar simultáneamente la calidad de vida de los empleados y la eficiencia de la 

organización. " (29). Mejorar la calidad de vida laboral mejorará los estándares laborales en 

la organización y retendrá a los empleados en la organización; en este sentido, una alta 

calidad de vida laboral es muy importante para la calificación de quienes trabajan en 

instituciones de salud. (30). 

2.3. Dimensiones de la calidad de vida laboral 

Cabeza Peña, desarrolla 3 dimensiones de calidad de vida profesional: 

2.3.1. Dimensión 1: Carga laboral 

La carga de trabajo se refiere al tema de las horas extras que causa estrés a los 

empleados y afecta negativamente su calidad de vida porque se ven afectados por productos 

o tareas que afectan directamente su productividad. (treinta y uno) 

Al respecto, Jacks (32) afirma que "la carga de trabajo puede tener consecuencias 

negativas para la salud de los profesionales. La carga de trabajo se refiere al tiempo 

requerido para realizar el trabajo y la interacción entre la demanda de trabajo y la capacidad 

del sujeto para realizar actividades laborales; se caracteriza por tareas repetitivas, exigencias 

laborales crecientes y un alto grado de concentración. personal. 
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Según Cezar-Vaz et al. (2016) la carga de trabajo es el costo que supone para una 

persona realizar una actividad; Según Rolo y Díaz (2009), la carga laboral excesiva puede 

provocar mucho cansancio entre los colaboradores de la organización y con ello incidir en 

problemas de salud. Esto puede provocar una disminución del esfuerzo laboral, provocando 

un alto nivel de fatiga entre los empleados de la organización. Castellón-Zelaya (2017) 

define la carga de trabajo como el tiempo necesario para realizar las tareas a partir de 

estimaciones de tiempo realizadas por personas con experiencia en la realización de estas 

tareas. Álvarez (2014) considera que la carga de trabajo es una condición que afecta a todos 

los involucrados en la actividad profesional y depende del número total y la calidad de los 

pasos del proceso. 

Indicadores: 

1. Cantidad de tareas: Son las veces o el número de actividades que desarrolla 

el trabajador o personal, es resultado de la organización a nivel de recursos 

humanos de la institución, si la cantidad es excesiva, puede influir en el 

desempeño laboral adecuado y en la calidad de vida laboral. (33) 

2. Ritmo de trabajo: Es el tiempo que se requiere para cumplir la actividad 

o tarea programada, implica un desgaste a nivel mental y físico. 

3. Presión para realizar los procedimientos correctamente: El profesional de la 

salud debe de estar concentrado en la realización de tareas o procedimientos, 

la gran mayoría pueden poner en riesgo la vida del paciente. (34) 

4. Sufrimiento del paciente: El dolor y sufrimiento como parte de una 

enfermedad es una condición que el profesional de la salud debe de enfrentar 

de manera adecuada. (35) 

5. Exposición a riesgos laborales y accidentes: La actividad o labor del 

profesional de la salud lo expone a presentar riesgos ocupacionales, en las que 
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puede sufrir accidentes punzocortantes, o exposición a fluidos corporales; 

por ello debe de tener las medidas adecuadas de bioseguridad. (36) 

2.3.2. Dimensión 2: Apoyo directivo 

"Es el apoyo emocional o de trabajo del empleado, que es brindado por las personas 

responsables de la organización (gerentes, supervisores, etc.), para que los empleados sean 

organizados y reconocidos en la sociedad por su arduo trabajo en el desempeño de sus 

funciones. . "(37) 

McDonald y col. (2005) destacaron el apoyo de los gerentes a las carreras de los 

empleados, que se refiere al impacto de las decisiones en su apoyo gerencial, es decir, el tipo 

de ayuda que los gerentes brindan a los empleados. La membresía la proporciona una 

organización que les permite crecer profesionalmente (Friedman y Greenhaus, 2000), por lo 

que el adolescente de un empleado será un líder más empático (los buenos se ocuparán de 

los problemas familiares). (Albi, 2002) 

Indicadores: 

1. Oportunidades de avance profesional: Esta es una oportunidad para que usted 

mejore sus resultados y potencie sus habilidades, logrando su realización personal y 

profesional a partir del cumplimiento de sus tareas profesionales. (10) 

2. Compensación: La satisfacción laboral está estrechamente relacionada con el 

reconocimiento de que el trabajo es el nivel de compensación con el que el empleado 

satisfará sus necesidades básicas y otras. (10) 

3. Formación profesional: es una actividad que permite el desarrollo personal, 

profesional y de carrera del empleado. Tanto él como la organización deben ser conscientes 

de las mejoras resultantes de la formación, que puede ser individual o grupal. (10) 
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4. Reconocimiento al desempeño: Es un estatus que permite a los empleados 

demostrar compromiso y motivación hacia la organización, potenciar la autoestima y 

asegurar un mayor compromiso con el trabajo y el trabajo en equipo. (10) 

5. Autonomía en el lugar de trabajo: es probable que el auto -control sea un empleado 

para mejorar las obligaciones designadas en función de las decisiones, la práctica y la 

experiencia en función de su conocimiento. (10) 

6. Apoyo de la dirección. Es un proceso que permite a los empleados mejorar sus 

habilidades basándose en la retroalimentación y el deseo de la gerencia de mejorar el 

desempeño. (10) 

2.3.3. Dimensión 3: Motivación interna 

“Se trata de factores internos del individuo que conducen a conductas motivadas por 

la satisfacción laboral; es un factor que en sí mismo motiva y activa al individuo hasta lograr 

la meta deseada”. (23) 

Se refiere a la pasión que genera una misma persona al realizar actividades 

motivadoras sin esperar estimulación externa, es decir, la misma persona desarrolla 

motivación interna, metas y satisfacción. Según Mateo (2001), es aquel que surge, se 

posiciona y se activa cuando quiere adaptarse a él, y se basa en factores internos como la 

curiosidad, la autodeterminación, la autodeterminación de esfuerzos y desafíos. Ante la falta 

de motivación extrínseca se encuentra un conjunto de tendencias naturales (Reaave, 2010) 

y necesidades psicológicas responsables de su comportamiento. Cabe recordar que si 

disminuye el sentido de competencia y superación personal, disminuirá la motivación 

intrínseca (Domínguez y Pino-Ajuste, 2014). La motivación intrínseca motiva a los 

empleados a superar su desempeño y hacer más preguntas que ayudarán a que el trabajo y 

la organización crezcan. 
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Indicadores: 

1. Apoyo familiar. Es la reacción de los seres queridos hacia uno de sus integrantes, 

permitiéndoles alcanzar una mayor seguridad en el desempeño de las actividades diarias y 

profesionales.  

2. Satisfacción laboral: Es la percepción que tiene un individuo sobre su desempeño 

y efectividad laboral, ayudando a ese individuo a mejorar su autoestima y seguridad en la 

relación con el trabajo y su organización. (25) 

3. Objeto del servicio: es el estado que representa el profesional de la salud en 

relación con el usuario a quien se presta el servicio, caracterizado por la prestación de 

atención, el desarrollo de programas y tareas encaminadas a beneficiar a pacientes que se 

encuentran en circunstancias difíciles. (26) 

2.4. Teoría del Desempeño laboral 

2.4.1. Modelo de Campbell 

Incluye características de comportamiento que ayudarán a verificar el cumplimiento 

de los objetivos de la organización (AEMODT, 2010). Campbell, McCloy, Oppler y Sager 

(1993) desarrollaron una clasificación de ocho elementos laborales. Todas las obras tienen 

una estructura performativa. Estos factores son: tareas específicas del sector, la capacidad 

de realizar las tareas asignadas a la unidad; excelentes habilidades relacionadas con tareas 

relacionadas con el trabajo que no son exclusivas del trabajo pero que el empleador espera; 

la comunicación oral y escrita incluye la interacción del empleado con todos los niveles de 

capacidad del Destinatario para escribir o hablar; observar disciplina personal, incluido 

evitar comportamientos negativos en el trabajo; crear las condiciones para el trabajo en 

grupo, el grado necesario de apoyo y cooperación para mantener el objetivo del trabajo en 

equipo y la implicación de una persona con sus compañeros; a través de qué tan bien las 

interacciones faciales de un supervisor afectan el desempeño de los subordinados; el 
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gobierno mencionó la protección de la integración y consideró soluciones de recursos y 

problemas organizativos. (41) 

2.4.2. Modelo de Locke 

Esto muestra que la motivación afecta la intención del empleado de realizar un 

determinado trabajo. En otras palabras, los empleados se esfuerzan conscientemente por 

alcanzar determinadas metas u objetivos realizando tareas que requieren una cierta cantidad 

de esfuerzo que determina su nivel de eficacia. Cabe señalar que “un fin es un fin que un 

hombre se esfuerza por alcanzar” (Locke, 1969, p. 89). La intención de meta se basa en la 

motivación porque dirige las acciones y motiva para lograr resultados óptimos (Locke, 

1976). El autor Locke (1976) propuso que las metas cumplen varias funciones: centran la 

atención y la acción al centrar la atención en una tarea. Movilizan energía y esfuerzo. 

Aumentan la resistencia. Ayude a desarrollar una estrategia. (42) 

Existen otras teorías y modelos, las cuales podemos reducir a la siguiente tabla 

diseñada por Escobedo (2021): 

 



26 

26 

 

2.5. Desempeño laboral 

Bittel (27) afirma que “las expectativas, el desempeño, los objetivos y las actitudes 

de los empleados hacia el lugar de trabajo afectan significativamente su desempeño, por lo 

que el desempeño está relacionado con las habilidades y conocimientos necesarios para 

alcanzar los objetivos”. Chiavenato cree que "el desempeño laboral es la eficacia del 

desarrollo de los empleados en la organización y es la base para el desarrollo de la plena 

satisfacción de los empleados". (28) 

El "desempeño laboral" es uno de los conceptos que más llama la atención de los 

investigadores del comportamiento organizacional. Esto puede deberse a que la 

productividad de la organización está relacionada con la productividad individual de sus 

miembros” (Gabini, 2018, p. 17). 255) 

El desempeño laboral es el resultado de un conjunto mensurable de actividades 

realizadas para lograr metas que se alinean con las metas de la empresa. 

Dimensiones del desempeño laboral: 

2.5.1. Dimensión 1: Actitud 

Para Davis y Newstrom (29), la actitud es la forma en que los empleados ven su 

entorno laboral; La actitud es la forma en que los empleados ven su entorno de trabajo. 

También pueden considerarse indicadores del comportamiento laboral. Una actitud positiva 

se manifiesta en el comportamiento constructivo de los empleados; una actitud negativa 

cambia el compromiso con el trabajo y provoca insatisfacción con los resultados obtenidos. 

En el ámbito laboral, el comportamiento de un empleado depende en gran medida de su 

actitud; por lo tanto, las organizaciones necesitan desarrollar estrategias para mejorar las 

actitudes positivas de los empleados. (30) 

Indicadores: 

1. Respeto entre compañeros: 
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La corresponsabilidad de las tareas permite el logro de los objetivos, por ello el respeto 

en el trabajo entre los miembros es muy importante para cada uno de ello y la organización. 

2. Trabajo en equipo: 

El trabajo en equipo potencia el desarrollo humano, permitiendo la oportunidad 

de cada uno de los miembros del equipo se sienta satisfecho y comprometido por la tarea 

realizada y con la organización, mejora el rendimiento y la calidad del servicio. 

3. Compromiso con el trabajo: 

Para Álvarez de Mon et al., “El compromiso laboral es el vínculo de lealtad que 

mantiene a los empleados en una organización y el proceso de identificar y creer en el 

significado de su trabajo". (31) 

2.5.2. Dimensión 2: Habilidades Cognitivas 

"Aportan conocimiento y procesan información: recogen, diferencian, comprenden 

y almacenan toda la información en la memoria para su uso posterior". (32) 

Según Hartman y Sternberg (1993), "la capacidad cognitiva se refiere 

específicamente a las diversas capacidades intelectuales que surgen de la capacidad de un 

individuo para hacer algo". (32) 

Indicadores: 

1. Conocimiento: 

Para Brown y Duguid, Nonaka et al., el conocimiento es un estado donde se relaciona 

la persona con su ambiente y genera interacciones entre ellas. (33) 

2. Atención: 

Según Ríos-Lago et al., "Es un proceso psicopsicológico esencial para procesar 

información como: (sonidos, imágenes, texto, etc.) Su función es seleccionar del entorno lo 

que es importante, realizar acciones y lograr objetivos estímulo importante”. (34) 

3. Resolución de problemas: 
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Para Chen, "es la transferencia de conocimientos previamente adquiridos por el 

sujeto y aplicados en otro campo". (35) 

4. Organización: 

Para Andrade, "Es la formulación, disposición e implementación de un conjunto de 

acciones y efectos de medios, factores o elementos para lograr un objetivo específico". (36) 

5. Planificación: 

Jiménez, Se refiere a "un proceso consciente en el que una persona toma sus 

decisiones para lograr una meta deseada, teniendo en cuenta factores internos y externos que 

pueden interferir con los planes establecidos y el estado actual". (37) 

2.5.3. Dimensión 3: Trato 

Déliot y Garrau, Se refieren a "acciones y formas de interactuar o comunicarse con 

otras personas o su entorno". (38) 

Indicadores: 

1. Buenas costumbre en el trabajo: 

Como parte de las relaciones humanas implica la cortesía, el respeto el aprecio a las 

personas del entorno cercano y lejano, potencian el desarrollo de las capacidades de las 

personas con quienes se relacionan en el trabajo. (39) 

2. Solidaridad 

Es la colaboración hacia otra persona o ser humano, a nivel laboral o en cualquier otra 

circunstancia sin esperar nada a cambio y de manera totalmente voluntaria. (40) 
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Capitulo III 

Materiales Y Métodos 

3.1. Enfoque 

Es con enfoque cuantitativo, los resultados se presentan a nivel tabular y en 

frecuencias. De acuerdo con Ortega (2021) los estudios cuantitativos son aquellos que se 

basan en datos numéricos para la toma de decisiones. 

3.2. Tipo de investigación 

Es una investigación aplicativa. De acuerdo con la Universidad del Departamento 

Universitario Obrero y Campesino de España (2023) la investigación aplicativa es aquella 

que plantea una problemática y enfoca todos los análisis para resolver solo esta problemática 

de forma estructurada. 

3.3. Nivel de investigación 

Es totalmente relacional, puesto que las variables en estudio fueron sin ningún tipo 

de modificación y se comprueba la relación entre ellas. Conforme indica Ortega (2021) este 

tipo de estudio busca describir y establecer relaciones entre variables y sus dimensiones. 

3.4. Diseño de investigación 

El estudio fue relacional y de corte transversal; asimismo, de tipo correlacional por 

considerar la relación entre las variables en estudio en la presente investigación. Ortega 

(2021) comentó que este diseño de investigación se basa en estudios correlacionales con 

datos históricos tomados en un tiempo predeterminado y analiza el comportamiento de 

ambas variables. 

x 

 

y 

m r 
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Donde: 

m= Muestra 

x= Calidad de vida laboral 

y= Desempeño laboral 

r= Relación 

3.5. Área de investicación. 

La investigación se realizó en el Hospital de Apoyo Jesús Nazareno. 

3.6.  Población 

La población estuvo constituida por el personal profesional que labora en los 

servicios internos del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno. 

3.7. Muestra y muestreo. 

3.7.1. Unidad de análisis.  

Todo el personal 

3.7.2. Unidad de Muestreo 

La unidad seleccionada fue la unidad de análisis (Personal). 

3.7.3. Tamaño de la muestra 

El total de la muestra obtenida es de 45 personas. 

3.7.4. Tipo de muestreo 

Censal 

3.8. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Se utilizó la  entrevista estructurada.  

3.8.1. Instrumento Calidad de Vida Laboral: 

Nombre: Calidad de Vida Profesional (CVP-35). Tomado de: Jesús Martín (España-

2004). 

Adaptado y modificado por: La propia investigadora. Duración: 10 minutos. 
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Estructura: Consta de 22 ítems con respuestas establecidas en la escala de Likert, con 

5 alternativas. 

 

Estructura y composición de las dimensiones de la variable. 

DIMENSIÓN PREGUNTAS ÍTEMS 

Carga Laboral 1,2,3,4,5,6,7,8,9 9 

Apoyo Directivo 

10,11,12,13,14,15,16, 

17,18,19 

 

Motivación Interna 20,21,22 3 

 

Categorías de interpretación del cuestionario Calidad de Vida Laboral. 

Dimensiones Muy baja Baja Media Alta Muy alta 

Carga Laboral 9 a 16 17 a 23 24 a 31 32 a 38 39 a 45 

Apoyo Directivo 10 a 17 18 a 26 27 a 34 35 a 43 44 a 50 

Motivación Interna 3 a 5 6 a 8 9 a 10 11 a 13 14 a 15 

Calidad de Vida Laboral 22 a 39 40 a 57 58 a 75 76 a 93 94 a 110 

 

3.8.2. Instrumento desempeño laboral: 

Tomado de: Manrique y Rodríguez (Perú-2017). Duración: 10 minutos. 

Estructura: Consta de 11 ítems con respuestas establecidas en la escala de Likert, con 

5 alternativas. 

Estructura y composición de las dimensiones de la variable. 

DIMENSIÓN PREGUNTAS ÍTEMS 

Actitud 23,24,25,26 4 

Habilidades Cognitivas 27,28,29,30,31 5 

Trato 32,33 2 
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Categorías de interpretación del cuestionario Desempeño Laboral. 

Cognitivas 

Laboral 

3.9. Validación del Instrumento 

Se realizó el juicio de expertos, por profesionales y especialistas conocedores del 

tema y/o estudio que se está investigando, recopilando todas las observaciones para la mejora 

o modificación del instrumento. Confiabilidad 

La confiabilidad se refiere al grado en que un instrumento de medición es utilizado 

de manera repetida al mismo sujeto u objeto, produciendo el mismo resultado, en la presente 

investigación se realizó mediante el cálculo del Coeficiente de Alfa de Cronbach, según 

George y Mallery (2003, p. 231) corresponde a un coeficiente de alfa bueno, lo cual significa 

que ambos cuestionarios son confiables 

3.10. Análisis e interpretación de datos 

Para la presentación de los datos se utilizó estadística descriptiva, lo que permitió el 

cálculo de medidas descriptivas. El propósito de la estadística inferencial es hacer 

inferencias y sacar conclusiones basadas en las relaciones observadas. En el análisis de 

resultados, el coeficiente de correlación entre variables no distribuidas normalmente se 

puede obtener utilizando el coeficiente de correlación de Spearman. 

Para las variables ordinales el nivel de significancia se fijó en p=0,05. 

  

Dimensiones Muy baja Baja Media Alta Muy alta 

Actitud              4 a 7 8 a 10 11 a 14 15 a 17 18 a 20 

Habilidades 
5 a 8

 9 a 13 14 a 17 18 a 22 23 a 25 

Trato                 2 a 3 4 a 5 6 a 7 8 a 9 9 a 10 

Desempeño 
11 a 19

 20 a 28 29 a 38 39 a 47 48 a 55 
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Capítulo IV 

Resultados 

Tabla 1 

CALIDAD DE VIDA LABORAL DEL PERSONAL DE SERVICIOS INTERNOS DEL 

HOSPITAL DE APOYO JESUS NAZARENO. AYACUCHO 2022. 

CALIDAD DE VIDA LABORAL N° % 

ALTO 12 26.7 

MEDIO 12 26.7 

BAJO 21 46.6 

TOTAL 45 100 

Fuente: Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35). 

En la tabla 01, respecto a la Calidad de vida laboral, del 100% de personal 

entrevistado, el 46.6% percibe su calidad de vida laboral como bajo, el 26.7% percibe en nivel 

medio y alto respectivamente. 

Tabla 2 

DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE SERVICIOS INTERNOS DEL HOSPITAL 

DE APOYO JESUS NAZARENO. AYACUCHO 2022. 

DESEMPEÑO LABORAL N° % 

ALTO 12 26.7 

MEDIO 13 28.9 

BAJO 20 44.4 

TOTAL 45 100 

Fuente: Cuestionario Desempeño laboral (Manrique y Rodríguez. Perú-2017). 
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En la tabla 02, en relación con el Desempeño laboral, del 100% de personal 

entrevistado, el 44.4% percibe su desempeño laboral como bajo, mientras que, el 28.9% 

percibe en nivel medio y el 26.7% en nivel alto su desempeño laboral. 

 

Tabla 3 

CALIDAD DE VIDA LABORAL Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN 

EL PERSONAL DE SERVICIOS INTERNOS DEL HOSPITAL DE APOYO JESUS 

NAZARENO. AYACUCHO 2022. 

DESEMPEÑO LABORAL 

CALIDAD DE VIDA 

LABORAL 

      TOTAL 

Alto Medio Bajo   

 N° % N° % N° % N° % 

Alto 10 22.2 2 4.4 0 0 12 26.7 

Medio 2 4.4 6 13.3 4 8.9 12 26.7 

Bajo 0 0 5 11.1 16 35.6 21 46.7 

TOTAL 12 26.7 13 28.9 20 44.4 64 100 

Fuente: Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35) y Cuestionario Desempeño 

laboral (Manrique y Rodríguez. Perú-2017). 

 

Pruebas de chi-cuadrado 

Valor df 
Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 33,588a 4 ,000 
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Correlaciones 

CALIDAD DE VIDA LABORAL 
DESEMPEÑO 

LABORAL 

 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

CALIDAD DE 

VIDA LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,768** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 45 45 

 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

 

,768** 

 

1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 45 45 

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

 

En la tabla 03 se puede apreciar que del 100% del personal entrevistado del Hospital 

de Apoyo Jesús Nazareno, el 46.7% percibe en nivel bajo la calidad de vida laboral, de los 

cuales, el 35.6% siente que su desempeño laboral también es bajo; el 26.7% percibe en nivel 

medio la calidad de vida laboral, de los cuales, el 13.3% también percibe en nivel medio su 

desempeño laboral; finalmente, el 26.7% percibe en alto la calidad de vida laboral, de ellos, 

el 22.2% también percibe en nivel alto el desempeño laboral. 

La prueba estadística de Chi cuadrada nos permite identificar que existe asociación 

(p<0.05) entre la calidad de vida laboral y el desempeño laboral del personal de los servicios 

internos del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno. Asimismo, realizada la prueba estadística de 

Rho de Spearman, se advierte que existe relación positiva, directa, bilateral y fuerte entre la 

calidad de vida y el desempeño laboral, lo que quiere decir que, al mejorar la calidad de vida 

laboral, también mejora el desempeño laboral y viceversa. 
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Tabla 4 

CALIDAD DE VIDA LABORAL SEGÚN EDAD DEL PERSONAL DE SERVICIOS 

INTERNOS DEL HOSPITAL DE APOYO JESUS NAZARENO. AYACUCHO 2022. 

    EDAD      

CALIDAD DE 

VIDA 

LABORAL 

20-29 

años 

30-39 

años 

40-49 

años 

50-59 

años 

TOTAL 

 N° % N° % N° % N° % N° % 

Alto 3 6.7 8 17.8 1 2.2 0 0 12 26.7 

Medio 1 2.2 1 2.2 8 17.8 2 4.4 12 26.7 

Bajo 0 0 0 0 10 22.2 11 24.4 21 46.6 

TOTAL 4 8.9 9 20.0 19 42.2 13 28.9 45 100.0 

Fuente: Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35) y Cuestionario Desempeño 

laboral (Manrique y Rodríguez. Perú-2017). 

 

Pruebas de chi-cuadrado 

Valor df 
Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 36,664a 6 ,000 

 

En la tabla 04, se puede apreciar que, del 100% del personal entrevistado, el 46.7% 

percibe en nivel bajo, la calidad de vida laboral, de los cuales, el 24.4% tiene entre 50 a 59 

años de edad; el 26.6% percibe en nivel medio, de los cuales, el 17.8% tiene 40 a 49 años; 

finalmente, el 26.7% percibe en alto la calidad de vida laboral, de ellos, el 17.8% tiene entre 

30 a 39 años. 
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La prueba estadística de Chi cuadrada nos permite identificar que existe asociación 

(p<0.05) entre la calidad de vida laboral y la edad del personal de los servicios internos del 

Hospital de Apoyo Jesús Nazareno. 

Tabla 5 

CALIDAD DE VIDA LABORAL SEGÚN CONDICIÓN LABORAL DEL PERSONAL DE 

SERVICIOS INTERNOS DEL HOSPITAL DE APOYO JESUS NAZARENO. AYACUCHO 

2022. 

 CONDICIÓN LABORAL   

CALIDAD DE   

  

VIDA LABORAL 

    TOTAL 

Nombrado Contratado   

 N° % N° % N° % 

Alto 1 2.2 11 24.4 12 26.7 

Medio 10 22.2 2 4.4 12 26.7 

Bajo 21 46.6 0 0 21 46.6 

TOTAL 32 71.1 13 28.9 45 100 

Fuente: Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35) y Cuestionario Desempeño 

laboral (Manrique y Rodríguez. Perú-2017). 

Pruebas de chi-cuadrado 

Valor df 
Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 32,425a 2 ,000 

 

En la tabla 05, se puede apreciar que, del 100% del personal entrevistado, el 46.7% 

percibe en nivel bajo y es de condición laboral nombrado; el 26.7% percibe en nivel medio, 
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de los cuales, el 22.2% tiene condición laboral nombrado; finalmente, el 26.7% percibe en 

alto la calidad de vida laboral, de ellos, el 24.4 tiene condición laboral contratado. 

La prueba estadística de Chi cuadrada nos permite identificar que existe asociación 

(p<0.05) entre la calidad de vida laboral y la condición laboral del personal de los servicios 

internos del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno. 

Tabla 6 

DESEMPEÑO LABORAL SEGÚN EDAD DEL PERSONAL DE SERVICIOS INTERNOS 

DEL HOSPITAL DE APOYO JESUS NAZARENO. AYACUCHO 2022. 

 

    EDAD      

CALIDAD DE 

VIDA 

LABORAL 

20-29 

años 

30-39 

años 

40-49 

años 

50-59 

años 

TOTAL 

 N° % N° % N° % N° % N° % 

Alto 2 4.4 8 17.8 2 4.4 0 0 12 26.7 

Medio 2 4.4 0 0 6 13.3 5 11.1 13 28.9 

Bajo 0 0 1 2.2 11 24.4 8 17.8 20 44.4 

TOTAL 4 8.9 9 20.0 19 42.2 13 28.9 45 100.0 

Fuente: Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35) y Cuestionario Desempeño 

laboral (Manrique y Rodríguez. Perú-2017). 

 

Pruebas de chi-cuadrado 

Valor df 
Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 28,539a 6 ,000 
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En la tabla 06, se puede apreciar que, del 100% del personal entrevistado, el 44.4% 

percibe en nivel bajo, el desempeño laboral, de los cuales, el 24.4% tiene entre 40 a 49 años 

de edad; el 28.9% percibe en nivel medio, de los cuales, el 13.3% tiene 40 a 49 años; 

finalmente, el 26.7% percibe en alto el desempeño laboral, de ellos, el 17.8% tiene entre 30 

a 39 años. 

La prueba estadística de Chi cuadrada nos permite identificar que existe asociación 

(p<0.05) entre el desempeño laboral y la edad del personal de los servicios internos del 

Hospital de Apoyo Jesús Nazareno. 

 

Tabla 7 

DESEMPEÑO LABORAL SEGÚN CONDICIÓN LABORAL DEL PERSONAL DE 

SERVICIOS INTERNOS DEL HOSPITAL DE APOYO JESUS NAZARENO. AYACUCHO 

2022. 

 CONDICIÓN LABORAL   

CALIDAD DE   

  

VIDA LABORAL 

    TOTAL 

Nombrado Contratado   

 N° % N° % N° % 

Alto 2 4.4 10 22.2 12 26.7 

Medio 11 24.4 2 4.4 13 28.9 

Bajo 19 42.2 1 2.2 20 44.4 

TOTAL 32 71.1 13 28.9 45 100 

Fuente: Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35) y Cuestionario Desempeño 

laboral (Manrique y Rodríguez. Perú-2017). 

 

Pruebas de chi-cuadrado 



40 

40 

 

Valor df 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 24,025a 2 ,000 

 

En la tabla 07, se puede apreciar que, del 100% del personal entrevistado, el 44.4% 

percibe en nivel bajo el desempeño laboral, de los cuales el 42.2% es de condición laboral 

nombrado; el 28.9% percibe en nivel medio, de los cuales, el 24.4% tiene condición laboral 

nombrado; finalmente, el 26.7% percibe en alto el desempeño laboral, de ellos, el 22.2% 

tiene condición laboral contratado. 

La prueba estadística de Chi cuadrada nos permite identificar que existe asociación 

(p<0.05) entre el desempeño laboral y la condición laboral del personal de los servicios 

internos del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno. 
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Discusión 

Para Chiavenato, la productividad es la eficacia del desarrollo de los empleados 

dentro de la organización, lo cual es de fundamental importancia para la satisfacción 

completa del desarrollo de los empleados; El desempeño es la combinación del 

comportamiento y sus resultados. Mencionó además que la productividad laboral determina 

la productividad de los empleados. (28) 

De manera similar, para Badawi y otros (14) La calidad de vida en el trabajo significa 

comodidad tanto mental como física, en el proceso y el entorno de trabajo, en los momentos 

de producción y en las relaciones continuas con los demás. trabajadores. Cuando la calidad 

de vida laboral cambia, afecta la satisfacción laboral. Los resultados de este estudio muestran 

que la calidad de vida laboral está presente en todos los lugares de trabajo; y es importante 

realizar una evaluación continua ya que ayuda a lograr la satisfacción de los empleados con 

sus actividades en la organización. Como se muestra en la Tabla 1, se muestra que el 46,6% 

de los encuestados siente que la calidad de vida profesional es baja, lo que llama la atención, 

pero no sorprende en esta situación. instalaciones médicas en todo el país debido al caos 

provocado por la pandemia de Covid-19. 

De hecho, las píldoras destructivas causadas por una pandemia para un sistema de 

atención médica segmentado y deficiente son una demanda terrible, de bajo presupuesto y 

alta de servicio para crear personal de atención médica en las organizaciones, mostrando 

constantemente la sobrecarga de la fuerza laboral, aumentando la insatisfacción con la 

insatisfacción. Ventajas, permitiendo insatisfacción y baja calidad de la vida profesional 

Por otro lado, los días de peso se experimentan en una pandemia, en la que el 

personal de atención médica del personal de atención médica no proporciona a los usuarios 

y situaciones de epidemia de emergencia, aún a tiempo, aunque es normal. Los usuarios aún 

hacen largas colas para encontrar reuniones; Y las oficinas y servicios tienen a muchos 
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pacientes que visitan y crean trabajos extremistas de empleados que trabajan en 

organizaciones, como se muestra en los resultados de este estudio. (tabla 2). 

En la tabla 3 se puede apreciar la relación estrecha, directa y fuerte que existe entre la 

calidad de vida y el desempeño laborales, condiciones importantes en la salud del trabajador 

de cualquier organización; en ese sentido de acuerdo con los resultados del estudio, es muy 

importante mejorar la calidad del personal de salud, porque incidirá directamente en el 

desempeño de estos y en la calidad del servicio o la atención del usuario. 

Respecto a este tema, Al-Otaibi (2020) en el estudio: “El impacto de la calidad de 

vida laboral en el desempeño profesional del personal médico en el Hospital Público de 

Dawadami, Arabia Saudita”; en una muestra de 231 personas 

Trabajan en el hospital en cuestión; encontró que existe una relación entre la calidad 

de vida profesional y el desempeño profesional. También se cree que los aspectos de la 

calidad de vida laboral tienen un impacto ético en los niveles de desempeño en el lugar de 

trabajo. (7) 

De igual manera, Agüero (2019) en el estudio “Calidad de vida laboral y satisfacción 

profesional del personal administrativo de DIRIS Lima Norte”; utilizó una muestra de 110 

profesionales que trabajan en una agencia en particular; Concluyó que existe una relación 

moderada de dos factores entre la satisfacción laboral y la calidad de vida laboral. (9) 

De igual forma, López (2018) realizó un estudio titulado: “Calidad de vida y 

actividades profesionales del personal médico del servicio quirúrgico del Hospital Cayetano 

Heredia”; Se trata de un estudio no experimental, transversal y relacional; 50 enfermeras 

participaron en el evento. En conclusión, se ha comprobado que existe una relación positiva 

directa entre la calidad de vida profesional y la productividad de los profesionales; Esto 

significa que cuanto mayor sea la calidad de vida laboral, mayor será la productividad. (11) 
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Los resultados mostrados líneas arriba, coinciden con nuestros hallazgos, y nos 

muestran lo relevante que es conocer y mejorar la calidad de vida del trabajador, porque 

repercutirá en el desempeño de estos durante las actividades laborales. 

Es importante que las autoridades del establecimiento de salud propicien y generen 

alternativas de manera interna y de gestión que mejoren las condiciones laborales y de 

servicio en dicho establecimiento, teniendo en 

cuenta que los recursos humanos de toda organización son el potencial máximo del 

éxito a nivel de objetivos y metas. 

Se concluye que, existe una relación significativa, positiva, directa y bilateral 

(p<0.001), entre la calidad de vida laboral y el desempeño laboral del personal de servicios 

internos del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno. 
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Conclusiones 

El personal de servicios internos del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno, percibe la 

Calidad de vida laboral, como bajo en un 46.6% mientras que, el 26.7% percibe en nivel 

medio y alto respectivamente. 

El Desempeño laboral percibido por el personal de servicios internos del Hospital de 

Apoyo Jesús Nazareno, es de nivel bajo en un 44.4%, mientras que, el 28.9% percibe en 

nivel medio y el 26.7% en nivel alto su desempeño laboral. 

Existe una relación significativa, positiva, directa y bilateral (p<0.001), entre la 

calidad de vida laboral y el desempeño laboral del personal de servicios internos del Hospital 

de Apoyo Jesús Nazareno. 

 

 

  



45 

45 

 

Recomendaciones 

A la Dirección del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno, desarrollar estrategias y 

alternativas de mejora de las capacidades de los recursos humanos del establecimiento, 

incidiendo en las mejoras de oportunidades que permitan lograr incrementar el nivel de 

calidad de vida laboral del personal. 

Al personal de servicios internos del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno, proponer 

estrategias de mejora continua en servicio y de manera institucional, que permita mejorar 

sus capacidades y oportunidades de desarrollo en el desempeño laboral en y durante el 

servicio, que permita la satisfacción personal y también la mejora en la calidad de la atención 

a los usuarios 
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Anexo 2 

Instrumentos de recolección de datos 
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