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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar el grado de relación entre la calidad de 

vida en el trabajo (CVT) y el desempeño laboral (DL) de los trabajadores de la Oficina de Gestión 

de Servicios de Salud (OGESS) Alto Huallaga - Tocache - San Martín. Para ello, se adoptó una 

metodología cuantitativa de tipo aplicada, de nivel relacional con diseño no experimental 

transeccional. Los participantes del estudio fueron una población de 74 trabajadores de la OGESS. 

Con el propósito de recolectar los datos, se empleó la técnica de encuesta, lo cual permitió la 

aplicación de un cuestionario estructurado de 16 ítems en una escala tipo Likert de 5 puntos para 

la variable calidad de vida en el trabajo, así como una ficha de evaluación basada en 8 factores en 

una escala tipo Likert de 5 puntos para el desempeño laboral. Posteriormente, para el análisis de 

los datos, se aplicó estadística descriptiva con la finalidad de resumir y organizar la información 

recopilada; además se empleó estadística inferencial para analizar la correlación entre variables 

del estudio. Los resultados obtenidos demostraron la existencia de una correlación significativa y 

positiva en un nivel considerable (𝑟𝑠 = 0.708, p < 0.05) entre la calidad de vida en el trabajo y el 

desempeño laboral. Asimismo, se confirmó un grado de correlación de nivel considerable entre la 

dimensión CVT de orden superior (𝑟𝑠 = 0.609, p < 0.05), así como la dimensión CVT de orden 

inferior (𝑟𝑠 = 0.668, p < 0.05), con el desempeño laboral. 

 

Palabras clave: Calidad de vida en el trabajo, desempeño laboral, CVT de orden superior, CVT 

de orden inferior, satisfacción de necesidades. 

ABSTRACT 

The objective of the present research was to determine the degree of the relationship between the 

quality of life in the workplace (CVT – acronym in Spanish) and the job performance (DL – 

acronym in Spanish) of the employees in the Alta Huallaga health management services office 

(OGESS – acronym in Spanish) in Tocache, San Martin, [Peru]. In order to do this, a quantitative 

methodology of an applied type, at a relational level, with a cross-sectional design was adopted. 

The participants in the study were a population of seventy four employees of the OGESS. The 

survey technique was used with the goal of collecting data, which allowed for the application of a 

questionnaire that was structured with sixteen items on a five point Likert type scale for the 

“quality of life in the workplace” variable as well as an evaluation sheet based on eight factors 

with five point Likert scale type [responses] for the “job performance.” Later, for the data analysis, 

a descriptive statistic was applied with the goal of summarizing and organizing the information 

that was collected. Moreover, the inferential statistic was used to analyze the correlation between 

the variables in study. The results that were obtained demonstrated the existence of a significant 

and positive correlation, at a considerable level (𝑟𝑠 = 0.708, p < 0.05), between the quality of life 

in the workplace and the job performance. At the same time, a degree of correlation of a 

considerable level was confirmed between the CVT dimension in superior order (𝑟𝑠 = 0.609, p < 

0.05), along with the CVT in inferior order (𝑟𝑠 = 0.668, p < 0.05), with the job performance. 

 

Keywords: quality of life in the workplace, job performance, CVT in superior order, CVT in 

inferior order, satisfaction of needs. 
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INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, los empleados son reconocidos como los activos más valiosos de 

cualquier organización, ya que constituyen una ventaja de diferenciación sostenible (Zaman & 

Ansari, 2022; Hosen et al., 2024). En este contexto, la gestión de la Calidad de Vida en el Trabajo 

(CVT) emerge como un componente esencial para mejorar el bienestar laboral y general de los 

colaboradores satisfaciendo sus necesidades, para propiciar la mejora de su desempeño laboral en 

beneficio de la organización (Thakur & Sharma, 2019). 

En el ámbito internacional, la CVT ha ganado creciente atención y relevancia dentro de las 

organizaciones. Este concepto desempeña un papel fundamental en el entendimiento del 

comportamiento de los colaboradores en relación con su desempeño laboral (Rakesh & Vetrivel, 

2023). Su creciente importancia radica en su capacidad para influir en diversos aspectos del 

entorno laboral y en la satisfacción general de los empleados. Al respecto Zaman & Ansari (2022) 

precisa la importancia de la CVT sobre todo en países en desarrollo debido a que, en estos países, 

las condiciones laborales pueden ser más desafiantes. 

Teniendo en cuenta a Sirgy et al. (2001) uno de los enfoques ampliamente aceptados de la 

calidad de vida en el trabajo se debe entender como una conceptualización en términos de 

satisfacción de necesidades de orden inferior y superior (Rastogi et al., 2018a; Sinval et al., 2020; 

Lee et al, 2007). Las necesidades de orden inferior incluyen aspectos relacionados con la salud y 

la seguridad, así como con la estabilidad económica y las responsabilidades familiares. Por otro 

lado, las necesidades de orden superior abarcan aspectos más complejos, como las interacciones 

sociales, la estima, la autorrealización, el conocimiento, la búsqueda de conocimiento y la 

apreciación estética. 
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Por otro lado, la conceptualización del desempeño laboral según Chalco et al. (2024), 

Memon et al. (2023) y López et al. (2022) implica un conjunto de comportamientos relacionados 

con el cumplimiento de las responsabilidades y tareas asignadas a un empleado en su puesto de 

trabajo, los cuales se reflejan en el logro de metas y objetivos. La implementación de enfoques 

innovadores para impulsar el desempeño laboral es una meta fundamental para cualquier 

organización (Memon et al., 2023). En este contexto, se reconoce que una de las motivaciones 

clave para lograr este objetivo es la satisfacción de la calidad de vida en el trabajo (CVT). También 

la evidencia resalta que el desempeño en el trabajo, tanto en términos de evaluación como de 

gestión es una componente crucial de la administración eficaz de los recursos humanos en el sector 

público (Jufrizen et al., 2021; Palacios et al., 2024) y constituye una de las intervenciones de 

desarrollo más solicitadas en el ámbito de la gestión de recursos humanos (Pradhan & Jena, 2016). 

Además de acuerdo con la literatura tanto del campo de la psicología organizacional y la 

gestión de recursos humanos. Esta variable también es crucial para la estabilidad y mejora de una 

organización (Aruldoss et al., 2020). De hecho, el desempeño distintivo de la fuerza laboral 

determina la capacidad competitiva de la organización (Rubel et al., 2018). Asimismo, retener a 

los empleados contribuye al continuo desempeño y fortalecimiento de la imagen y reputación de 

la organización (Dechawatanapaisal, 2018). Por consiguiente, resulta crucial comprender el 

bienestar de los empleados en el entorno laboral, dado su impacto en sus actitudes y 

comportamientos laborales, los cuales finalmente inciden en su desempeño (Rubel et al., 2023). 

Este entendimiento es fundamental dado que la contribución de los empleados suele ser recíproca 

a su bienestar, el cual está vinculado a su satisfacción de necesidades intrínsecas y extrínsecas que 

son componentes de la CVT. Además, se debe considerar que un ambiente de trabajo desfavorable 

y una carga laboral excesiva pueden disminuir la calidad de vida laboral (Saleem & Malik, 2023). 
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En cuanto a la evidencia, numerosos estudios han respaldado de manera consistente la 

estrecha relación positiva entre la calidad de vida en el trabajo (CVT) y el desempeño laboral. 

Ishfaq et al. (2022) señalan que una CVT deficiente puede convertirse en un obstáculo para el 

desempeño de los colaboradores, mientras que asegurar una CVT óptima resulta vital para 

fomentar un desempeño laboral positivo, según el mismo estudio. Sy et al. (2023) identificaron 

una asociación notable entre los puntajes más altos en las evaluaciones de desempeño y una 

percepción más positiva de la calidad de vida laboral, sugiriendo que un mejor desempeño está 

vinculado a una mejor CVT percibida. Por su parte, Hammond et al. (2023) destacan que los 

efectos significativos de la CVT pueden manifestarse a través de diversas respuestas conductuales, 

como el desempeño laboral de los trabajadores, implicando así que la CVT influye directamente 

en la forma en que los empleados llevan a cabo sus tareas y responsabilidades. Además, Thakur y 

Sharma (2019) indican que la CVT busca el bienestar laboral, el cual influye en las decisiones 

relacionadas con el desempeño mediante su impacto en los niveles de dedicación y compromiso. 

Por lo tanto, una CVT óptima conlleva impactos positivos en el desempeño laboral, tal como 

sugieren Pradhan & Hati (2019). 

Ante la problemática expuesta en base a la teoría, resulta necesario realizar el estudio sobre 

la calidad de vida en el trabajo y el desempeño laboral de los trabajadores de la Oficina de Gestión 

de Servicios de Salud (OGESS) Alto Huallaga - Tocache. Abordar esta problemática desde la 

perspectiva de la CVT se torna imperativo, dada la potencial repercusión negativa de no hacerlo. 

En primer lugar, la falta de acción podría dar lugar a problemas adicionales, como el agotamiento 

del personal y el ausentismo, como lo advierten Sy et al. (2023) y Chalco et al. (2024).  

Además, existe el riesgo de que los trabajadores experimenten una disminución en su 

motivación, lo que a su vez podría afectar su compromiso y satisfacción laboral, según indican 
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varios autores (Aruldoss et al., 2020; Hosen et al., 2024; Chalco et al., 2024). Estos aspectos 

mencionados no solo influyen en el bienestar de los empleados, sino que también inciden 

directamente en su desempeño laboral. Por consiguiente, llevar a cabo un estudio exhaustivo que 

analice la relación entre la calidad de vida en el trabajo y el desempeño laboral en esta Oficina de 

Gestión de Servicios de Salud se convierte en una prioridad que tiene como propósito práctico 

identificar áreas de mejora, implementar acciones correctivas y fomentar un ambiente laboral 

adecuado y productivo desde la evidencia empírica de esta investigación. 

En el contexto de esta investigación, derivado de la problemática abordada, surgió como 

interrogante principal si existía una relación directa entre la calidad de vida en el trabajo y el 

desempeño laboral de los empleados pertenecientes a la Oficina de Gestión de Servicios de Salud 

(OGESS) del Alto Huallaga - Tocache - San Martín. Esta pregunta constituye el eje central del 

estudio. Además, como parte del planteamiento teórico, se derivaron interrogantes específicas 

destinadas a abordar la cuestión sobre si existía una relación directa tanto de la dimensión CVT de 

orden superior como de la dimensión CVT de orden inferior con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud (OGESS) del Alto Huallaga - Tocache 

- San Martín.  

Para poder responder las interrogantes del estudio, se planteó como objetivo principal 

determinar el grado de relación entre la calidad de vida en el trabajo y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud (OGESS) del Alto Huallaga - Tocache 

- San Martín. Además, se establecieron objetivos específicos para determinar el grado de relación 

entre la dimensión CVT de orden superior, como de la dimensión CVT de orden inferior, con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la mencionada entidad. 
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CAPÍTULO I  

MARCO TEÓRICO 

1.1. Antecedentes de la investigación 

1.1.1. Antecedentes internacionales 

Thakur & Sharma (2019) llevaron a cabo un estudio con el objetivo de investigar el impacto 

de la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) en el desempeño laboral. Metodológicamente, 

adoptaron un enfoque cuantitativo de tipo aplicado con un nivel explicativo, en un diseño 

transeccional. La muestra del estudio consistió en 270 trabajadores seleccionados mediante un 

muestreo no probabilístico por conveniencia. La recolección de datos se realizó mediante la 

aplicación de un cuestionario estructurado en una escala tipo Likert de 5 puntos. Los resultados de 

este estudio revelaron una relación directa entre la CVT y el desempeño laboral (β = 0.574; p < 

0.001). Además, se observó que la CVT puede explicar una parte significativa de la variabilidad 

en el desempeño laboral (R2 = 0.555; p < 0.001). Este hallazgo sugiere que cuando los trabajadores 

experimentan una CVT positiva, su disposición para trabajar aumenta, lo que se refleja en un mejor 

desempeño. 

Rubel et al. (2023) llevaron a cabo un estudio con el propósito de confirmar la relación 

entre la calidad de vida en el trabajo (CVT) y los resultados laborales, como el desempeño. Su 

enfoque metodológico fue aplicado, analizando a un nivel explicativo y evaluando en un diseño 

transversal no experimental. Para la recolección de datos, seleccionaron una muestra de 365 

empleados de la industria de la confección de prendas de vestir en Bangladesh.  
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En cuanto a su instrumento de medición utilizaron un cuestionario de 17 ítems para evaluar 

la CVT y 3 ítems para evaluar el desempeño. En todos los ítems del instrumento se empleó una 

medición estándar que utilizaba una escala tipo Likert de 5 puntos. Los resultados obtenidos en 

este estudio revelaron una influencia positiva significativa de la CVT en el desempeño laboral de 

los trabajadores (β = 0.322, p < 0.01). Este resultado sugiere que una experiencia de CVT favorable 

puede contribuir en mejorar el rendimiento de los colaboradores en beneficio de su desempeño 

laboral. 

1.1.2. Antecedentes nacionales 

Alomia et al. (2023) se propusieron examinar la conexión entre la calidad de vida laboral 

y el desempeño de los trabajadores de la salud en Perú. Para ello, emplearon un enfoque 

cuantitativo en un estudio de tipo aplicado, utilizando un análisis de nivel relacional en un diseño 

transeccional no experimental. La muestra consistió en 110 profesionales seleccionados mediante 

muestreo probabilístico. Los datos se recopilaron mediante una escala de calidad de vida laboral 

de 10 ítems, evaluada en una escala diferencial semántica de 1 a 10, y una escala de desempeño 

laboral individual de 13 ítems, evaluada en una escala Likert de 5 puntos. Los resultados revelaron 

una correlación positiva y significativa (r = 0.484, p < 0.01) entre la calidad de vida laboral y el 

desempeño de los trabajadores. Esto sugiere que cuando los trabajadores perciben que tienen una 

buena calidad de vida en su entorno laboral, tienden a tener un mejor desempeño en sus funciones. 

Por lo tanto, resalta la importancia de crear un ambiente laboral favorable que promueva el 

bienestar basado en gestión de la calidad de vida en el trabajo, para lograr mejores resultados 

desempeño laboral y mejores resultados para la organización en general. 

En su investigación, Alvarez (2022) buscó determinar el grado de relación entre la calidad 

de vida en el trabajo y el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad 
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Distrital de San Martín de Porres. Adoptando un enfoque cuantitativo, contempló una 

investigación básica de nivel correlacional mediante un diseño transeccional no experimental. La 

recolección de datos se realizó en una muestra de 60 trabajadores seleccionados mediante muestreo 

probabilístico al conocerse el tamaño poblacional. Como instrumentos, aplicó una escala validada 

de 15 ítems para medir la calidad de vida laboral y otra de 13 ítems para el desempeño laboral, 

ambas con escalamiento tipo Likert de 5 puntos. Los hallazgos demostraron la existencia de una 

correlación positiva significativa y fuerte (r = 0.835, p<0.001) entre las variables calidad de vida 

en el trabajo y desempeño laboral en el personal administrativo evaluado. En conclusión, el 

hallazgo sugiere que la calidad de vida laboral es un factor crítico y muy determinante en el 

desempeño de los trabajadores administrativos estudiados. 

Lozano y Salas (2019) desarrollaron su tesis para evaluar el nivel de relación entre la 

calidad de vida en el trabajo y el desempeño laboral en el Consorcio Supervisión Andoas en el año 

2019. En su metodología, adoptaron un enfoque cuantitativo, contemplando una investigación 

básica de nivel correlacional, evaluada en un diseño transeccional no experimental. Para la 

recolección de datos, consideraron a la totalidad de la población de colaboradores (N = 60), por lo 

que no aplicaron ninguna técnica de muestreo. Para la aplicación del estudio, utilizaron un 

instrumento validado de calidad de vida en el trabajo de 74 ítems y otro de desempeño laboral con 

14 ítems. La medición, en ambos casos, fue en escala Likert de 5 puntos. Los resultados de este 

estudio mostraron una correlación positiva significativa en un nivel moderado (r = 0.565; p < 

0.001) entre la calidad de vida en el trabajo y el desempeño laboral de los colaboradores del 

Consorcio Supervisión Andoas.  



4 

En conclusión, los resultados sugieren que entre más alta sea la percepción de calidad de 

vida laboral, de manera moderada pero significativa, también tenderán a mostrar mejores niveles 

de desempeño en sus trabajos. 

Loli (2022) llevó a cabo su estudio en la cual uno de sus objetivos fue analizar la relación 

entre la calidad de vida en el trabajo y el desempeño laboral en profesionales del sector público y 

privado. Para ello, emplearon un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado y nivel relacional, con un 

diseño transversal no experimental. La fase de recolección de datos incluyó una muestra de 447 

profesionales, seleccionados mediante muestreo probabilístico intencional. Para la aplicación de 

la encuesta se utilizó un cuestionario validado de calidad de vida laboral con 74 ítems, así como 

otro de desempeño laboral con 13 ítems, ambos evaluados en una escala Likert de 5 puntos. Los 

resultados revelaron una correlación significativa y positiva, aunque de nivel bajo (r = 0.306, p < 

0.001), indicando que a medida que perciben una mayor calidad de vida laboral, los empleados 

tienden a mejorar su desempeño en sus funciones laborales. 

1.1.3. Antecedentes regionales/locales 

Bolaños (2023) investigó la relación entre la motivación y el desempeño laboral en el 

personal investigador del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana. Este estudio adoptó 

un enfoque aplicado, de naturaleza relacional, y se llevó a cabo mediante un diseño transversal no 

experimental. La recolección de datos se realizó con la participación de 50 trabajadores, a quienes 

se les administró un cuestionario compuesto por 12 ítems relacionados con la motivación y 11 

ítems sobre el desempeño laboral. Las respuestas a estos ítems se evaluaron utilizando una escala 

Likert de 5 puntos. Los hallazgos del estudio indicaron que existe una relación positiva y 

significativa entre la motivación y el desempeño laboral, aunque en una intensidad baja (r = 0.311, 

p < 0.001).  
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Esto sugiere que los cambios en el nivel de motivación de los trabajadores están asociados 

a cambios en el desempeño laboral, en una misma dirección con una intensidad baja. 

En su investigación, Barrera (2022) analizó el grado de relación entre la satisfacción y el 

desempeño laboral del personal de la I.E. Coprodeli Nº0433 "Luisa Aliaga Gonzales". Adoptó un 

enfoque metodológico cuantitativo, de tipo básico y analizó las variables en un nivel relacional, 

considerando un diseño transeccional no experimental. Los datos fueron recopilados de una 

muestra de 36 individuos. Para la recolección de datos, utilizó un cuestionario de satisfacción con 

19 ítems y otro de desempeño con 16 ítems, ambos con opciones de respuesta en escala Likert de 

5 puntos. Los resultados revelaron una correlación directa y significativa, de intensidad 

considerable (r = 0.626, p < 0.001), entre la satisfacción y el desempeño laboral en esta muestra. 

Las conclusiones de este estudio sugieren que a medida que los empleados experimentan una 

mayor satisfacción en su trabajo, es más probable que incremente su predisposición de contribuir 

con los objetivos relacionados con su desempeño laboral. 

1.2. Bases Teóricas 

1.2.1. Calidad de vida en el trabajo (CVT) 

De acuerdo con la definición de Sirgy et al. (2001) la calidad de vida en el trabajo se define 

como la satisfacción que experimenta el empleado al ver satisfechas diversas necesidades a través 

de los recursos, actividades y resultados que derivan de su participación laboral. Este concepto va 

más allá del ámbito laboral, abarcando otros aspectos de la vida, ya que busca el bienestar general 

del individuo (Sirgy et al.,2001; Rastogi et al., 2018a). 

Según la conceptualización ofrecida por Ogbuabor y Okoronkwo (2019), la calidad de vida 

laboral puede ser percibida por los colaboradores a partir de la evaluación sobre cómo las 
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condiciones de trabajo dentro de una entidad pueden satisfacer tanto sus necesidades personales 

como laborales, mientras contribuyen al logro de los objetivos de la organización. 

Si bien el concepto de calidad de vida en el trabajo (CVT) ha sido abordado de diversas 

formas por distintos investigadores. Un aspecto común en todas ellas es que la CVT se percibe 

como un concepto positivo que se centra en promover el bienestar de los empleados (Rastogi et 

al., 2018a). Por otra parte, varios autores explican que el hecho que la CVT se basa en la 

satisfacción de necesidades, esta no es sinónimo de satisfacción laboral, sino que se considera un 

factor que antecede a la satisfacción laboral y comprende mucho más (Rastogi et al., 2018b; 

Hammond et al., 2023). En este sentido, la literatura existente considera que el enfoque de la CVT 

abarca más que la simple satisfacción laboral, ya que no solo afecta la satisfacción en el trabajo, 

sino también otros aspectos de la vida general como la vida familiar, el tiempo de ocio, las 

interacciones sociales, la estabilidad financiera (Lee et al., 2007; Yeo & Li, 2013; Hammond et 

al., 2023). Por su parte Zaman & Ansari (2022), indican que el concepto de CVT se enfoca en la 

creación de un entorno laboral humanizado que va más allá de los límites de la organización en 

busca del bienestar general. En definitiva, gran parte de la literatura aborda la CVT desde un 

enfoque basado en necesidades relacionadas a la búsqueda del bienestar (Sirgy et al., 2001; Rastogi 

et al., 2018a; Sinval et al., 2020; Lee et al, 2007); por lo tanto, para un empleado, la CVT hace 

referencia a la medida en que su trabajo brinda la oportunidad de satisfacer una variedad de 

necesidades. 

Por otra parte, según la perspectiva de varios autores la CVT se centra en la experiencia 

derivada de la interacción del empleado con su entorno laboral (Saleem & Malik, 2023; Isah et al., 

2023; Ogbuabor & Okoronkwo, 2019). En tal sentido el propósito de gestión de la CVT es mejorar 

el bienestar de los trabajadores y potenciar el desempeño en beneficio de la organización (Isah et 
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al., 2023; Ogbuabor & Okoronkwo, 2019); es decir, conduce a beneficios compartidos entre el 

empleado y empleador (Yeo & Li, 2013). Esta noción de la CVT abarca diversos aspectos, como 

la percepción sobre el contenido del trabajo, las condiciones físicas del entorno laboral, la 

compensación, los beneficios, las oportunidades de ascenso, la autonomía, el trabajo en equipo, la 

participación en la toma de decisiones, la salud y la seguridad ocupacional, la comunicación, el 

respaldo tanto de colegas como de superiores, y el equilibrio entre la vida laboral y personal 

(Ogbuabor & Okoronkwo, 2019). 

Desde la perspectiva abordada por Yeo y Li (2013), los trabajadores tienen la capacidad de 

reinterpretar la calidad de su vida laboral al comprender inicialmente el significado y su 

importancia dentro de la organización. Esto sugiere que el sentido del trabajo es fundamental, ya 

que permite a las personas establecer conexiones entre su percepción y experiencia en relación con 

su CVT. Además, esto explica que los empleados alcanzan este propósito al dar significado a su 

entorno y extraer conclusiones de las interacciones físicas y sociales para orientar su intención y 

acción en el trabajo. En este sentido, esta perspectiva se conecta de manera indirecta con la 

satisfacción de las necesidades, como plantea Sirgy et al. (2001), quien aborda la satisfacción de 

necesidades como un aspecto central en la calidad de vida en el trabajo. 

1.2.1.1. Importancia práctica de la Calidad de vida en el trabajo (CVT) 

Parte del sustento teórico adoptado por Rastogi et al. (2018a, 2018b) explica que la calidad 

de vida en el trabajo (CVT) es un factor determinante en los resultados tanto para la organización 

como para los empleados; por tanto, los encargados de recursos humanos deben considerar para 

una gestión efectiva del personal. Con respecto a los resultados de la CVT estas incluyen la 

satisfacción laboral, el compromiso, la disminución de las intenciones de rotación y mejora el 

desempeño, lo que a su vez contribuye a los beneficios generales de la organización.  
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En consecuencia, la CVT puede ser vista como factor de importancia crucial que influye 

en la eficacia de la organización. 

Por su parte Thakur y Sharma (2019) señalan que la CVT tiene otra relevancia crucial, ya 

que es un componente esencial para atraer y retener a recursos humanos eficientes y talentosos. 

En tal sentido puede garantizar que estos empleados desempeñen sus funciones de manera efectiva 

y comprometida. 

También cabe mencionar que es crucial la evaluación de la CVT en una organización, con 

el fin de comprender las percepciones de los colaboradores sobre la satisfacción de sus 

necesidades, y abordar problemas derivados de estas que afectan el rendimiento en el trabajo (Sy 

et al., 2023). En este sentido, conocer y comprender esta percepción permite a los directivos 

desarrollar un plan de transformación para mejorar la gestión de la CVT en beneficio tanto para 

los colaboradores como para la organización (Zaman & Ansari, 2022). 

1.2.1.2. Dimensiones de la Calidad de vida en el trabajo (CVT) 

La dimensionalidad de este estudio parte del enfoque de Sirgy et al. (2001) quienes 

desarrollaron un instrumento de medición para evaluar la calidad de vida en el trabajo (CVT) 

basándose en las teorías de satisfacción de necesidades y efectos indirectos. De acuerdo con la 

teoría de satisfacción de necesidades, los empleados buscan satisfacer una serie de necesidades 

fundamentales a través de su trabajo; y cuando logran satisfacerlas, experimentan un bienestar 

positivo. Por otro lado, la teoría del efecto indirecto sugiere que la satisfacción de las necesidades 

laborales puede tener un impacto positivo en otros aspectos de la vida del empleado, como en las 

relaciones familiares, sociales, y en la salud mental y física, etc. 

En este sentido, estas teorías ayudaron a conceptualizar la calidad de vida en el trabajo. 

Siendo fundamentales, por lo tanto, para entender el papel de la CVT en el bienestar general del 
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empleado y su influencia en otras áreas indirectamente relacionadas con el trabajo, pero 

estrechamente vinculadas a su bienestar global (Rastogi et al., 2018a; Sinval et al., 2020; Lee et 

al, 2007). 

En base a estos fundamentos teorizados Sirgy et al. (2001) dimensiona la CVT 

identificando siete necesidades como: salud y seguridad, económicas y familiares, sociales, de 

estima, de actualización, de conocimiento y estéticas.  

Desde entonces varios estudios han usado (Saleem & Malik, 2023) y evaluado esta 

estructura dimensional en diferentes contextos. Al respecto, las evaluaciones psicométricas han 

confirmado esta estructura completa (Sinval et al., 2020) y otras han simplificado la 

dimensionalidad sin alterar las siete necesidades (Rastogi et al., 2018a; Lee et al, 2007). 

Para el desarrollo de esta investigación, se considera el estudio de adaptación y validación 

realizado por Rastogi et al. (2018a). El análisis psicométrico efectuado por estos autores, basado 

en la estructura original de siete dimensiones de la CVT establecida por Sirgy et al. (2001), 

propone una estructura de dos dimensiones. La primera dimensión está vinculada a la CVT de 

orden superior, que incluye necesidades sociales, de estima, de autorrealización, de conocimiento 

y necesidades estéticas. La segunda dimensión se relaciona con la CVT de orden inferior, que 

abarca las necesidades de salud y seguridad, así como las necesidades económicas y familiares. 

Los resultados de las propiedades psicométricas examinadas por Rastogi et al. (2018a) 

indicaron que este modelo de dos dimensiones (CVT de orden superior e inferior) es más efectivo 

en un entorno cultural en desarrollo. Además, esta estructura simplificada resulta menos compleja, 

lo que facilita su comprensión y aplicación. 

En este sentido desde un enfoque dimensional la calidad de vida en el trabajo (CVT) se 

describe como el grado en que los empleados pueden satisfacer sus necesidades, tanto de orden 
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superior como de orden inferior, a través de sus experiencias laborales (Rastogi et al., 2018a, b; 

Lee et al, 2007). A continuación, se describen con mayor detalle cada una de estas dos 

dimensiones, con el fin de brindar una comprensión más profunda de las mismas: 

Dimensión 1: CVT de orden superior 

La dimensión de orden superior de la CVT está centrada en satisfacer las necesidades 

intrínsecas de los empleados (Rastogi et al., 2018a, b). Este aspecto se basa en la influencia en el 

comportamiento mediante las recompensas internas, como las necesidades sociales, necesidades 

de estima, necesidades de actualización, necesidades de conocimiento y necesidades estéticas 

(Sirgy et al., 2001). 

En este sentido esta dimensión de orden superior como componente intrínseco de la CVT 

implica una serie de aspectos que van más allá de las necesidades básicas y se centran en el 

bienestar emocional y profesional del individuo (Rastogi et al., 2018a, b; Sirgy et al., 2001; Lee 

et al, 2007). Incluye aspectos como la interacción social positiva en el trabajo, el disfrute de tiempo 

libre para el ocio, el reconocimiento y premios por el desempeño laboral tanto dentro como fuera 

de la organización, la percepción de oportunidades para alcanzar el máximo potencial dentro de la 

organización y convertirse en un experto en su campo, así como la capacidad de aprender y mejorar 

constantemente las competencias profesionales. Además, abarca la posibilidad de ser creativo en 

la resolución de problemas laborales y el desarrollo personal del sentido estético y la expresión 

creativa en el ámbito laboral. 

Dimensión 2: CVT de orden inferior 

La dimensión CVT de orden inferior de la se enfoca en satisfacer las necesidades 

extrínsecas de los colaboradores (Rastogi et al., 2018a, b). Por tanto, este componente actúa en el 

en el comportamiento mediante recompensas externas. En este sentido esta dimensión está 
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relacionada con aspectos como las necesidades de salud y seguridad, así como las necesidades 

económicas y familiares (Sirgy et al., 2001). 

La CVT de orden inferior al ser un componente extrínseco se relaciona con el bienestar y 

la seguridad básica del individuo en su entorno laboral (Rastogi et al., 2018a, b; Sirgy et al., 2001; 

Lee et al, 2007). Esto incluye la protección contra riesgos para la salud y lesiones tanto en el trabajo 

como fuera de él, garantizando la seguridad en el empleo y proporcionando prestaciones sanitarias 

relacionadas con el trabajo. Además, abarca la mejora de la salud mediante la promoción de 

medidas preventivas en el lugar de trabajo y la remuneración adecuada, que asegura un salario 

justo para cubrir las necesidades básicas. También se consideran otras necesidades familiares, 

como disponer de tiempo suficiente en el trabajo para atender las responsabilidades familiares, lo 

que contribuye al equilibrio entre la vida laboral y personal del empleado. 

1.2.2. Desempeño laboral (DL) 

De acuerdo con López et al. (2022) el desempeño laboral se puede definir como un 

comportamiento individual dentro de sus funciones en su puesto de trabajo y se puede observar al 

evaluar su contribución a los objetivos de la organización. 

Respecto a la definición abordada, Memon et al. (2023) señalan que el desempeño 

individual implica un proceso en el cual las acciones de una persona están vinculadas a las tareas 

asignadas. También hace referencia al resultado del trabajo o logro de una persona con respecto a 

la ejecución de tareas específicas (Memon et al., 2023; Pradhan & Jena, 2016). 

Para este estudio, se tiene en cuenta una definición integrada a partir de diferentes autores 

(Chalco et al., 2024; Memon et al., 2023; López et al., 2022). En este sentido el desempeño laboral 

de define como: un conjunto de conductas relacionadas con el cumplimiento de responsabilidades 

y obligaciones asignadas a un empleado en su puesto de trabajo, las cuales se reflejan en el logro 
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de objetivos. Estos resultados evidencian sus conocimientos, comportamientos y acciones, tanto 

en el ámbito del desempeño de tareas a nivel individual como contextual. 

Griffin et al. (2007) conceptualiza el desempeño desde una perspectiva centrada en los 

comportamientos individuales en el puesto o rol de trabajo. Según este enfoque, el desempeño en 

el rol se refiere a cómo los colaboradores cumplen con sus responsabilidades laborales, 

considerando la interacción. Este enfoque indica que el desempeño en el rol se evidencia a través 

de la competencia, la capacidad de adaptación y la proactividad en las tareas, tanto a nivel 

individual, dentro de equipos de trabajo y en el contexto organizacional. Dentro de esta misma 

línea, se resalta el comportamiento de desempeño individual en la tarea, que se concentra en la 

competencia individual en tareas específicas (Chalco et al., 2024), y estos comportamientos 

pueden ser formalizados, lo que implica que estas tareas y responsabilidades están definidas de 

manera clara, lo que facilita su incorporación en descripciones de trabajo o procedimientos 

formales (Campbell y Wiernik, 2015; Griffin et al., 2007; Pradhan & Jena, 2016). Sobre este 

comportamiento individual Campbell y Wiernik (2015) resaltan el desempeño individual ya que 

ella da lugar a formar y establecer el desempeño en equipo y el desempeño de la organización. 

Apoyando a este enfoque, según Rubel et al. (2023) el desempeño de los colaboradores 

tiene una conceptualización basada desde el desempeño en el rol y el desempeño fuera del rol. El 

desempeño dentro del rol se refiere a la contribución directa de los individuos a la organización, 

relacionada con las responsabilidades específicas de su puesto de trabajo. Por otro lado, el 

desempeño fuera del rol se centra en la participación de los empleados tanto a nivel individual 

como grupal para mejorar el comportamiento colectivo hacia el logro de objetivos tanto grupales 

como organizacionales. 
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En síntesis, la teorización del desempeño laboral ha considerado principalmente dos 

dominios (Chalco et al., 2024). Uno de ellos es el desempeño de tareas, que se relaciona con la 

competencia individual en la ejecución de tareas específicas dentro del rol laboral (Chalco et al., 

2024; Rubel et al., 2023; Griffin et al., 2007). Por otro lado, encontramos el desempeño contextual 

o fuera del rol, que abarca comportamientos que contribuyen al ambiente social y psicológico de 

la organización, como el esfuerzo, la colaboración con colegas y equipos, la comunicación y la 

cooperación (Chalco et al., 2024; Rubel et al., 2023). 

Por otro lado, Medina et al. (2023) indican que la literatura destaca principalmente la 

evaluación del desempeño laboral que se centra en la tarea asignada o dentro del rol asignado, lo 

que implica una evaluación del comportamiento del empleado desde un enfoque de desempeño 

individual. 

Además, desde la perspectiva de Pradhan & Jena (2016) y Chalco et al. (2024), el 

desempeño laboral implica principalmente un proceso que comprende tanto la conducta como el 

resultado. La perspectiva conductual se refiere a las acciones y comportamientos que las personas 

llevan a cabo en su trabajo (Hosen et al., 2024; Chalco et al., 2024), mientras que el aspecto del 

resultado se relaciona con las consecuencias obtenidas del comportamiento laboral de cada 

individuo en el desarrollo de sus actividades (Chalco et al., 2024). 

Pasando a otro aspecto, la literatura sustenta que, para lograr un buen desempeño laboral, 

es esencial asignar roles y responsabilidades de manera adecuada (Memon et al., 2023). En este 

sentido, los gerentes tienen la responsabilidad de evaluar el desempeño de los empleados y tomar 

decisiones sobre las políticas futuras mediante evaluaciones de desempeño. La evaluación del 

desempeño es un proceso sistemático que permite evaluar las contribuciones de los empleados y 

detectar áreas de mejora, lo que ayuda a identificar oportunidades de crecimiento tanto a nivel 
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individual como organizacional (Memon et al., 2023). Al respecto dentro del contexto de la 

empleabilidad sostenible Previtali et al. (2022), sugiere que los supervisores tienen la 

responsabilidad no solo de evaluar el desempeño, sino también de brindar un apoyo activo a los 

empleados para mantener los estándares de desempeño en la organización. 

Por otra parte, se debe considerar que el desempeño de los individuos no permanece 

estático y puede cambiar dependiendo de las condiciones del entorno (Katebi et al., 2021). Por lo 

tanto, no es constante, porque está sujeto a cambios del entorno laboral y de las demandas del 

trabajo, lo que puede afectar la capacidad de realizar tareas de manera efectiva. Además, se debe 

a que el desempeño es una conducta que está influenciada por factores motivadores que 

contribuyen al bienestar del individuo, independientemente de sus capacidades inherentes 

necesarias para el puesto que ocupa (Pradhan & Hati, 2019; Katebi et al., 2021). En concordancia 

a las menciones citadas, Palacios et al. (2024) indica que el desempeño laboral se ve influenciado 

por diversos factores relacionados con la educación y conocimientos, los factores monetarios o 

retributivos, y los factores emocionales, todos los cuales impactan en la conducta para desempeñar 

las tareas asignadas de manera eficiente y productiva. 

1.2.2.1. Importancia práctica del Desempeño laboral (DL) 

De acuerdo con López et al. (2022) investigaciones previas han confirmado que un 

desempeño individual óptimo es esencial para el éxito y el buen funcionamiento de una 

organización. Por otro lado, un bajo desempeño laboral suele asociarse con una menor 

productividad, incumplimiento de metas, objetivos y efectividad organizacional. Por lo tanto, es 

crucial identificar distintos factores que puedan tener un impacto positivo en el desempeño laboral. 

La evidencia ha señalado que la percepción que tienen los empleados de su trabajo juega un papel 

fundamental en este aspecto.  
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Por consiguiente, es fundamental que los gerentes se enfoquen en mejorar el desempeño 

laboral mediante la creación de un entorno laboral que fomente el apoyo y la colaboración entre 

los trabajadores. 

Otra de sus importancias se sostiene en el estudio de Platania et al. (2023), quienes indican 

que el desempeño en el trabajo constituye una variable esencial para gestionar el comportamiento 

humano dentro de las organizaciones, siendo un elemento clave en prácticamente en todas las 

áreas. Tal como indican los autores, evaluar el desempeño cumple un papel crítico al cuantificar 

la contribución de los empleados al logro de los objetivos. Por consiguiente, la gestión del 

desempeño se alza como un proceso medular para optimizar el capital humano y permitir que la 

organización alcance sus objetivos. Pero la relevancia del constructo desempeño laboral no se 

limita solo a esto, sino que radica también en su vínculo con otras variables fundamentales que 

determinan el bienestar de los trabajadores. Por lo tanto, comprender y mejorar el desempeño 

resulta esencial, tanto para las organizaciones como para sus colaboradores. 

1.2.2.2. Dimensiones del Desempeño laboral (DL) 

Para la medición del desempeño laboral del personal del Ministerio de Salud, se sigue una 

directriz establecida por el MINSA (Ministerio de Salud). Esto se detalla en el artículo 10 de la 

resolución ministerial N.° 626-2008-MINSA, donde se aprueba la Directiva Administrativa N° 

142-MINSA/OGGRH-V.01 "Normas y Procedimientos para el Proceso de Evaluación del 

Desempeño y Conducta Laboral". Esta directiva establece una metodología específica para llevar 

a cabo la evaluación del desempeño y la conducta laboral del personal del Ministerio de Salud 

(Ministerio de Salud [MINSA], 2008). 



16 

Es importante destacar que esta metodología establecida busca prevenir cualquier sesgo 

que pueda surgir de la autoevaluación por parte del empleado evaluado, al designar al jefe 

inmediato como el responsable de la evaluación (MINSA, 2008). 

En lo que respecta a la dimensionalidad, esta metodología aborda cada factor relevante en 

una evaluación individualizada. Esto significa que no se desglosa más de una evaluación por 

factor, por lo que cada factor único se trata como un indicador de medición independiente. En este 

sentido, esta medida se conceptualiza como un enfoque unidimensional para la evaluación del 

desempeño laboral. Este enfoque simplifica la evaluación al centrarse en aspectos específicos de 

manera individual, lo que facilita una comprensión clara y precisa del rendimiento de los 

empleados en cada área considerada. 

Esta metodología de evaluación considera en total 14 factores distintos, de los cuales se 

considera la aplicación de 8 factores por grupo en coherencia con su nivel de responsabilidad. Es 

importante destacar en relación con la coherencia de factores de evaluación por grupo, que algunos 

de estos factores pueden coincidir o ser tomados en cuenta en diferentes grupos. A continuación, 

se detallan estos factores evaluados por grupos: 

Figura 1 

Factores evaluados de acuerdo con el grupo establecido por nivel de responsabilidad 

 
Nota. Elaborado a partir de la directiva N° 142-MINSA/OGGRH-V.01 (MINSA, 2008). 

 

Directivos Profesionales Técnicos Auxiliares

Factores de evaluación Factores de evaluación Factores de evaluación Factores de evaluación

Planificación Planificación Responsabilidad Responsabilidad

Dirección y organización Responsabilidad Iniciativa Iniciativa

Supervisión y control Iniciativa Colaboración Buen uso y manejo de equipos

Cumplimiento de metas Oportunidad Oportunidad Oportunidad

Toma de decisiones Calidad de trabajo Calidad de trabajo Calidad del trabajo

Confiabilidad y discreción Confiabilidad y discreción Confiabilidad y discreción Confiabilidad y discreción

Relaciones interpersonales Relaciones interpersonales Relaciones interpersonales Relaciones interpersonales

Complimiento de las normas Complimiento de las normas Complimiento de las normas Complimiento de las normas
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Para un mejor entendimiento de lo que trata cada uno de los 14 factores, seguidamente se 

describe cada una de ellas (MINSA, 2008): 

Planificación: Es la habilidad para desarrollar, implementar y evaluar tanto el propio 

trabajo como el de los subordinados, así como la destreza para optimizar los recursos asignados. 

Dirección y organización: Evalúa la eficacia en la asignación de tareas, así como la 

capacidad y destreza del directivo para motivar, guiar y fomentar el crecimiento del personal bajo 

su supervisión, de acuerdo con las responsabilidades de su unidad orgánica. 

Supervisión y control: Evalúa la capacidad para asignar actividades con indicaciones 

claras y detalladas, mientras se realiza una evaluación constante del progreso y los resultados 

alcanzados. 

Cumplimiento de metas: Evalúa el nivel de cumplimiento de los objetivos y metas 

definidos en el plan operativo institucional correspondiente al área bajo su responsabilidad. 

Toma de decisiones: Evalúa la habilidad para identificar y resolver de manera apropiada 

y oportuna situaciones o problemas que surgen en el trabajo. 

Confiabilidad y discreción: Evalúa la capacidad para manejar apropiadamente la 

información que, debido al cargo o funciones desempeñadas, debe conocer y tratar con reserva. 

Relaciones interpersonales: Evalúa la capacidad de interactuar con otros individuos y de 

integrarse efectivamente al trabajo en equipo. 

Cumplimiento de las normas: Evalúa el grado de cumplimiento de las regulaciones 

institucionales, que pueden incluir el reglamento interno de trabajo, normas, procedimientos, 

instrucciones, etc. 

Responsabilidad: Evalúa el compromiso que la persona evaluada asume para cumplir de 

manera oportuna y adecuada con las tareas asignadas. 
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Iniciativa: Evalúa el nivel de proactividad laboral, manifestado por la capacidad de tomar 

acción sin requerir instrucciones o supervisión, y de generar nuevas soluciones creativas ante 

desafíos laborales. 

Oportunidad: Evalúa la capacidad de completar las tareas asignadas dentro de los plazos 

establecidos. 

Calidad de trabajo: Evalúa la efectividad del desempeño laboral en términos de precisión, 

coherencia, orden y la proporción de aciertos y errores en la ejecución de las tareas asignadas. 

Colaboración: Evalúa la disposición para brindar ayuda adicional, incluso realizando 

tareas y acciones que van más allá de su ámbito de competencia. 

Uso apropiado de equipos: Evalúa la disposición para cuidar y utilizar de manera 

adecuada las máquinas y herramientas asignadas al personal para llevar a cabo sus labores. 

1.2.3. Evidencia relacional entre Calidad de vida en el trabajo (CVT) y Desempeño 

laboral (DL) 

Según Ishfaq et al. (2022), tanto la CVT como el desempeño laboral individual son 

fundamentales en el desempeño de la organización. Al respecto, estos autores afirmaron que una 

CVT deficiente puede ser un obstáculo para el desempeño de los colaboradores. En este sentido, 

destacaron la importancia vital de la CVT para asegurar un desempeño laboral positivo. 

Asimismo, el estudio realizado por Sy et al. (2023), también ha identificado una asociación 

notable entre los puntajes más altos en las evaluaciones de desempeño y una percepción más 

positiva de la CVT. Sugiriendo que un mayor nivel de desempeño en el trabajo está estrechamente 

vinculado a una mejor percepción de la calidad de vida en el ámbito laboral. 

Además, en el análisis de la literatura, Hammond et al. (2023) destacan que los efectos 

significativos de la CVT pueden manifestarse a través de diversas respuestas conductuales, tales 

como el desempeño laboral de los trabajadores.  
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En este sentido resaltan la influencia directa que tiene la CVT en la manera en que los 

trabajadores llevan a cabo sus tareas y responsabilidades dentro de la organización. Por otro lado, 

basándose en la premisa de Thakur & Sharma (2019) de que la CVT persigue el bienestar laboral. 

Las investigaciones destacan la importancia de gestionar este bienestar para las organizaciones, ya 

que este influye en las decisiones relacionados con el desempeño laboral, por medio del impacto 

en los niveles de dedicación y compromiso de los empleados.  

Por ende, el bienestar del personal no solo es vital a para los colaboradores, sino que 

también desempeña un papel fundamental en el éxito general de la organización. De hecho, se ha 

observado que las organizaciones que priorizan el bienestar de sus empleados tienen la capacidad 

de obtener una ventaja competitiva sostenible a largo plazo sustentado en el desempeño de los 

colaboradores (Pradhan & Hati, 2019). 

1.3. Definición de términos básicos  

a. Necesidades sociales 

Implica experimentar relaciones positivas en el trabajo y disfrutar de tiempo libre para el 

ocio fuera del entorno laboral (Sirgy et al., 2001; Rastogi et al., 2018a). 

b. Necesidades de estima 

Se refiere al reconocimiento y aprecio tanto dentro como fuera de la organización. Esto 

implica recibir reconocimiento por el trabajo desempeñado dentro de la empresa, así como por las 

contribuciones realizadas en nombre de la organización en la comunidad o ante asociaciones 

profesionales (Sirgy et al., 2001; Rastogi et al., 2018a). 

c. Necesidades de actualización 

Incluye reconocer y desarrollar el potencial personal en el trabajo, así como la oportunidad 

de crecer y convertirse en un experto en el campo de especialización, lo que contribuye al 

desarrollo profesional y personal del individuo (Sirgy et al., 2001; Rastogi et al., 2018a). 
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d. Necesidades de conocimiento 

Implica percibir oportunidades de aprendizaje para mejorar las competencias profesionales 

y desempeñar el trabajo de manera más efectiva, así como la posibilidad de adquirir conocimientos 

especializados y convertirse en un experto en su campo (Sirgy et al., 2001; Rastogi et al., 2018a). 

e. Necesidades estéticas 

Implica percibir oportunidades para ser creativo en la resolución de problemas laborales, 

así como el desarrollo personal del sentido estético y la expresión creativa en el ámbito profesional, 

contribuyendo al bienestar emocional y personal (Sirgy et al., 2001; Rastogi et al., 2018a). 

f. Necesidades de salud y seguridad 

Implica garantizar la protección y promoción de la salud tanto en el trabajo como fuera de 

él. Esto incluye la seguridad laboral, la cobertura de prestaciones de salud relacionadas con el 

trabajo y la promoción de medidas preventivas para mejorar la salud en el lugar de trabajo (Sirgy 

et al., 2001; Rastogi et al., 2018a). 

g. Necesidades económicas y familiares 

Implica recibir una remuneración justa, así como tener la tranquilidad de un empleo estable 

y disponer del tiempo necesario en el trabajo para cumplir con las responsabilidades familiares 

(Sirgy et al., 2001; Rastogi et al., 2018a). 
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CAPÍTULO II 

HIPÓTESIS Y VARIABLES 

2.1. Hipótesis general 

HG: Si los trabajadores de la OGESS perciben que se satisfacen sus necesidades de 

bienestar relacionadas con la calidad de vida en el trabajo, entonces mostrarán 

conductas más positivas que contribuyan a un mejor desempeño laboral. 

 

2.2. Hipótesis especificas 

HE1: Si los trabajadores de la OGESS perciben que se satisfacen sus necesidades de 

bienestar relacionadas con la dimensión CVT de orden superior, entonces mostrarán 

conductas más positivas que contribuyan a un mejor desempeño laboral. 

HE2: Si los trabajadores de la OGESS perciben que se satisfacen sus necesidades de 

bienestar relacionadas con la dimensión CVT de orden inferior, entonces mostrarán 

conductas más positivas que contribuyan a un mejor desempeño laboral.
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2.3. Matriz de consistencia interna 

Tabla 1 

Matriz de consistencia interna del plan de tesis Calidad de vida en el Trabajo y el Desempeño 

Laboral de los trabajadores de la Oficina de gestión de Servicios de salud Alto Huallaga – 

Tocache – San Martin. 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema general (PG) 

PG: ¿La calidad de vida en el 

trabajo tendrá relación directa 
con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la oficina de 

gestión de servicios de salud 
(OGESS) Alto Huallaga – 

Tocache – San Martín? 

Objetivo general (OG) 

OG: Determinar el grado de 

relación entre la calidad de 
vida en el trabajo y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la oficina 
de gestión de servicios de 

salud (OGESS) Alto 

Huallaga – Tocache – San 
Martín. 

Hipótesis general (HG) 

HG: Si los trabajadores de la 

OGESS perciben que se 
satisfacen sus necesidades de 

bienestar relacionadas con la 

calidad de vida en el trabajo, 
entonces mostrarán conductas 

más positivas que contribuyan a 

un mejor desempeño laboral. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(Variable 

asociada) 

Calidad de vida 

en el trabajo 

(CVT)  
 

Tipo de estudio: Aplicada. 

 

Nivel de investigación: 

Relacional. 

 

Diseño de investigación: 

No experimental de corte 

transversal. 

 

Población: Se conformó 

por 74 trabajadores de la 

oficina de gestión de 
servicios de salud Alto 

Huallaga – Tocache – San 

Martín. 
 

Muestra: Para la muestra 

no se usó un muestreo 
probabilístico en este 

sentido se consideró la 

misma cantidad que la 
población (n = 74). 

 

Técnica de recolección de 

datos: Para la recolección 

se usó la escala de calidad 

de vida en el trabajo 
(Quality of work life scale) 

(Sirgy et al., 2001; Rastogi 

et al., 2018a) y una medida 

basada en ficha de 

evaluación del desempeño 

laboral de la Directiva 
Administrativa N° 142-

MINSA/OGGRH-V.01 

(MINSA, 2008). 
 

Técnica estadística: Se 
aplicó el estadístico de 

correlación de Rho de 

Spearman adecuado para 
analizar datos sin 

distribución normal y 

medidas en escala ordinal. 

Problemas específicos (PE)  Objetivos específico (OE) Hipótesis específicas (HE) 

(Variable de 

supervisión) 

Desempeño 

laboral (DL)  

PE1: ¿La dimensión CVT de 

orden superior tendrá relación 
directa con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la 

oficina de gestión de servicios 
de salud (OGESS) Alto 

Huallaga – Tocache – San 

Martín? 
 

OE1: Determinar el grado 

de relación entre la 
dimensión CVT de orden 

superior y el desempeño 

laboral de los trabajadores 
de la oficina de gestión de 

servicios de salud 

(OGESS) Alto Huallaga – 
Tocache – San Martín. 

 

HE1: Si los trabajadores de la 

OGESS perciben que se 
satisfacen sus necesidades de 

bienestar relacionadas con la 

dimensión CVT de orden 
superior, entonces mostrarán 

conductas más positivas que 

contribuyan a un mejor 
desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

PE2: ¿La dimensión CVT de 
orden inferior tendrá relación 

directa con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la 
oficina de gestión de servicios 

de salud (OGESS) Alto 

Huallaga – Tocache – San 
Martín? 

 

OE2: Determinar el grado 
de relación entre la 

dimensión CVT de orden 

inferior y el desempeño 
laboral de los trabajadores 

de la oficina de gestión de 

servicios de salud 
(OGESS) Alto Huallaga – 

Tocache – San Martín. 

 

HE2: Si los trabajadores de la 
OGESS perciben que se 

satisfacen sus necesidades de 

bienestar relacionadas con la 
dimensión CVT de orden 

inferior, entonces mostrarán 

conductas más positivas que 
contribuyan a un mejor 

desempeño laboral. 

 

   

   

Nota. Criterio de la investigadora.
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2.4. Matriz de Operacionalización de variables 

Tabla 2 

Matriz de Operacionalización de variables del plan de tesis Calidad de vida en el Trabajo y el 

Desempeño Laboral de los trabajadores de la Oficina de gestión de Servicios de salud Alto 

Huallaga – Tocache – San Martin. 

VARIABLES DEFINICIÓN DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO ÍTEMS 

Variable 

asociada: 
Calidad de 

vida en el 
trabajo (CVT)  

 

 

Conceptual.  

La calidad de vida en el trabajo se 

refiere a la satisfacción que 
experimenta el empleado al ver 

satisfechas diversas necesidades a 

través de los recursos, actividades y 
resultados que derivan de su 

participación laboral. Este concepto 

va más allá del ámbito laboral, 
abarcando otros aspectos de la vida, 

ya que busca el bienestar general 
del individuo (Sirgy et al.,2001; 

Rastogi et al., 2018a). 

 
 

Operacional. 

Es la percepción de los trabajadores 
de la OGESS sobre el bienestar 

logrado en dos aspectos generales 

vinculados a la satisfacción de 
necesidades en el trabajo, basado en 

la medida de Rastogi et al. (2018a). 

 

 

 

 
CVT de orden 

superior 

 

Necesidades sociales 

Escala de calidad de 

vida en el trabajo 
(Quality of work life 

scale) Sirgy et al. 

(2001) adaptado en 2 
factores/dimensiones 

por Rastogi et al. 
(2018a)   

(Anexo 1) 

 

1, 2 

Necesidades de estima 
 

3, 4 

Necesidades de 
actualización 

5, 6 

 

 
Necesidades de 

conocimiento 

7, 8 

Necesidades estéticas 
9, 10 

  

 

 
 

CVT de orden 

inferior 

 

 
 

 

 
 

 

Necesidades de salud y 

seguridad 

11, 12, 

13 

 

Necesidades 
económicas y familiares 

 
14, 15, 

16 

  

Variable de 

supervisión: 
Desempeño 

laboral (DL) 

 

Conceptual.  

Es un conjunto de conductas 
relacionadas con el cumplimiento 

de responsabilidades y obligaciones 

asignadas a un empleado en su 
puesto de trabajo, las cuales se 

reflejan en el logro de objetivos. 

Estos resultados evidencian sus 
conocimientos, comportamientos y 

acciones, tanto en el ámbito del 

desempeño de tareas a nivel 
individual como contextual (Chalco 

et al., 2024; Memon et al., 2023; 

López et al., 2022). 
 

 
Operacional.  

Es la percepción, por parte del jefe 

directo, sobre el comportamiento de 
los trabajadores de la OGESS 

relacionados al cumplimiento de 

sus obligaciones en el trabajo; 

basado en medida de la directiva del 

MINSA (2008). 

 

 
 

 

 
Planificación 

Directiva 

Administrativa N° 142-
MINSA/OGGRH-V.01 

"Normas y 

Procedimientos para el 
Proceso de Evaluación 

del Desempeño y 

Conducta Laboral" 
(MINSA, 2008) 

(Anexo 1) 

 

 

 
 

 

      1 

 

     
Dirección y 

organización 
2 

Factores únicos* 

 

Supervisión y control 

 
3 

Cumplimiento de metas 4 

Toma de decisiones 5 

 

 

Confiabilidad y 
discreción 

6 

 

Relaciones 
interpersonales 

7 

 

Cumplimiento de las 
normas 

8 

  

Nota. *Los indicadores, como factores únicos del ejemplo, comprenden al grupo ocupacional con nivel de responsabilidad de directivo. En el 

estudio, también se evaluó otros grupos ocupacionales, como profesionales, técnicos y auxiliares (ver la Figura 1, que muestra los factores 

específicos de cada grupo). 
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CAPÍTULO III 

 METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. Tipo de investigación 

La presente investigación adopta un enfoque aplicado, ya que se basa en la aplicación 

práctica de teorías desarrolladas y evidencias científicas (Pimienta & De la Orden, 2012) para dar 

solución al problema planteado con respecto a la calidad de vida en el trabajo y el desempeño 

laboral en el contexto específico de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Alto Huallaga – 

Tocache – San Martín. Este tipo de estudio permite abordar directamente el problema planteado 

en cuanto a la comprensión de la interacción entre estas dos variables del estudio. En este sentido 

busca proporcionar conocimientos concretos y soluciones prácticas desde la evidencia para 

mejorar tanto la calidad de vida en el trabajo como el desempeño laboral de los trabajadores en 

esta institución. 

El estudio es de nivel relacional, puesto que se centra en analizar la correlación entre la 

calidad de vida en el trabajo y el desempeño laboral de los trabajadores de la Oficina de Gestión 

de Servicios de Salud Alto Huallaga – Tocache – San Martín. Además de examinar la correlación 

entre estas dos variables, se busca obtener información sobre la dirección y el nivel de correlación 

entre ellas, lo que permite comprender mejor la naturaleza de su interacción (Hernández, et al., 

2014) en el contexto específico de esta institución. 

3.2. Diseño de la investigación 

Se utilizó un diseño de investigación transeccional no experimental, lo que implicó 

observar y evaluar las variables de interés en su entorno natural, sin intervenciones ni 
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manipulaciones por parte del investigador. Además, este diseño involucró la recopilación de datos 

en un único momento en el tiempo (Hernández, et al., 2014), proporcionando así una instantánea 

de la relación entre la calidad de vida en el trabajo y el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Alto Huallaga – Tocache – San Martín. 

Tabla 3 

Diseño de la investigación 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.3. Población y muestra 

La población de este estudio comprende a todo el personal que labora en esta entidad sujeto 

a evaluación establecido en la Directiva Administrativa N° 142-MINSA/OGGRH-V.01 aprobado 

por resolución ministerial N.° 626-2008-MINSA. 

Esta directiva precisa específicamente como criterios de inclusión en la evaluación al 

personal que haya desempeñado sus funciones de manera efectiva durante al menos dos (02) meses 

dentro de sus funciones. 

Además, en esta directiva indica que la evaluación se aplica conforme al grupo al que 

pertenece el personal. En este sentido seguidamente se detalla los cuatro grupos de acuerdo con el 

nivel de responsabilidad que ejercen: 

N  t1 

M1 

 

Ov1 

R 

Ov2 

Leyenda: 

M1 

 

t1 

Ov1  

Ov2  

r  

= Trabajadores de la Oficina de Gestión de Servicios de 

Salud    Alto Huallaga – Tocache – San Martín 

= Tiempo de medición 

= Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) 

= Desempeño Laboral (DL) 

= Relación  
Nota: Ov1 = observación de la variable asociada, Ov2 = observación de la variable 

de supervisión. 



26 

Directivo o funcionario: incluye a las personas que ocupan puestos de confianza o encargo 

directivo designados por nombramiento de la autoridad competente. 

Profesional: incluye a aquellos individuos que poseen un título universitario o grado 

académico conforme a lo establecido por la Ley Universitaria, desempeñan tareas relacionadas 

con su especialidad y pertenecen al grupo ocupacional de profesionales. 

Técnico: Comprende a aquellos individuos que, con educación superior o universitaria 

inconclusa, o capacitación técnica reconocida, llevan a cabo labores técnicas y pertenecen al grupo 

ocupacional técnico. 

Auxiliar: Engloba a personas con educación secundaria y experiencia o habilidades 

adecuadas para realizar tareas de apoyo, y pertenecen al grupo ocupacional auxiliar. 

En esta investigación, dada la accesibilidad a la entidad y la cantidad del personal 

disponible, se ha decidido evaluar a toda la población (N = 74). Por consiguiente, no ha sido 

necesario aplicar ningún método de muestreo. A continuación, se presenta la distribución de la 

población: 

Tabla 4 

Distribución de la población según grupo de acuerdo con el nivel de responsabilidad 

Grupo Cantidad Porcentaje 

Directivo 12 16.2 

Profesional 20 27.0 

Técnico 35 47.3 

Auxiliar 7 9.5 

Total 74 100.0 

Nota. Información a partir de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud (OGSS) Alto Huallaga, Tocache 

(2024). 
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3.4. Técnicas de recolección de datos 

Se utilizó la técnica de encuesta para la recolección de datos, lo cual permitió obtener 

información primaria directamente de los participantes. Esta metodología facilitó la gestión de la 

evaluación al ser una encuesta asistida, lo que permitió aclarar dudas y obtener respuestas más 

precisas y detalladas por parte de los encuestados. 

Para llevar a cabo la recolección de datos mediante la técnica de encuesta, se empleó un 

cuestionario compuesto por dos secciones principales (Anexo 1). La primera sección recopilaba 

los datos demográficos de los encuestados, mientras que la segunda sección incluía la Escala de 

Calidad de Vida en el Trabajo (CVT). Además, aparte del cuestionario, se utilizó una ficha de 

evaluación que constaba de tres secciones referidos a los datos del evaluado, evaluación de los 

factores en niveles valorativos del desempeño laboral y finalmente los datos del evaluador (Anexo 

2). 

Con respecto a la escala de la calidad de vida en el trabajo (CVT), esta fue desarrollada y 

validada inicialmente por Sirgy et al. (2001) y adaptado en dos dimensiones por (Rastogi et al., 

2018a). En este sentido esta escala consta de la dimensión CVT de orden superior compuesto por 

10 ítems y la dimensión CVT de orden inferior compuesto por 6 ítems. La medida de esta escala 

fue en una puntuación de 5 opciones tipo Likert. Cabe mencionar que este instrumento ha sido 

validado en diversos entornos y ha demostrado tener sólidas propiedades psicométricas, lo que 

respalda su utilización en este estudio.  

La fiabilidad de consistencia interna, evaluada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, 

mostró resultados satisfactorios tanto para la escala original de CVT (Rastogi et al., 2018a) como 

para el presente estudio.  
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En la escala original, el Alfa de Cronbach fue de 0.92, mientras que en el estudio actual 

alcanzó un valor de 0.87. Respecto a las dimensiones, para la dimensión de orden superior de la 

CVT, el coeficiente fue de 0.81 en la escala original y 0.83 en este estudio. Por otro lado, en la 

dimensión de orden inferior de la CVT, el Alfa de Cronbach fue de 0.77 en la escala original y 

0.71 en la presente investigación. Estos valores obtenidos confirmaron la adecuada fiabilidad de 

la medida utilizada para evaluar la calidad de vida en el trabajo y sus dimensiones.  

Por otra parte, para llevar a cabo la evaluación del desempeño laboral, se empleó una ficha 

de evaluación basada en la Directiva Administrativa N° 142-MINSA/OGGRH-V.01 "Normas y 

Procedimientos para el Proceso de Evaluación del Desempeño y Conducta Laboral" (MINSA, 

2008). Esta ficha contempla 8 factores, los cuales varían según el nivel de responsabilidad del 

colaborador, ya sea directivo, profesional, técnico o auxiliar.  

Además, la ficha de evaluación incluyó 5 niveles valorativos para cada factor. Si bien no 

se contó con un coeficiente de fiabilidad previo de la medida original para el desempeño laboral, 

en el presente estudio se obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach satisfactorio de 0.87. Este valor 

indica que la medida utilizada para evaluar el desempeño laboral presenta una adecuada 

consistencia interna y fiabilidad en el contexto de esta investigación. 

3.5. Técnicas estadísticas para el procesamiento de la información 

Para analizar los datos recolectados sobre la calidad de vida en el trabajo y el desempeño 

laboral, se empleó técnicas de estadísticas descriptivas e inferencial. 

Por otro lado, se aplicó el método inferencial para examinar la dirección y el grado de la 

relación entre la calidad de vida laboral (CVT) y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Oficina de Gestión de Servicios de Salud del Alto Huallaga en Tocache, San Martín. 
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Específicamente, se utilizó la prueba de correlación de Rho de Spearman para explorar las 

correlaciones entre estas dos variables en el entorno laboral de dichos trabajadores.  

Es importante destacar que la prueba de correlación de Rho de Spearman es un estadístico 

no paramétrico apropiado cuando los datos no cumplen con el supuesto de normalidad. Por tanto, 

es adecuado cuando se trabaja con variables que pueden no seguir una distribución normal, como 

es el caso común de las escalas medidas ordinalmente. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. Descripción de la muestra 

En el análisis de la composición demográfica (Tabla 5) de los trabajadores de la Oficina de 

Gestión de Servicios de Salud (OGESS), se observa una predominancia femenina con un 56.8 %, 

lo que podría indicar una tendencia de inclusión o preferencia laboral hacia el género femenino en 

este sector. La distribución por edades muestra una concentración significativa en el grupo de 31 

a 40 años (40.5 %), reflejando posiblemente una fuerza laboral en etapas medianas de su carrera 

profesional, lo cual es coherente con una población activa y potencialmente en puestos de 

responsabilidad intermedia. El alto nivel educativo, con un 48.6% de trabajadores con grado 

universitario y un 44.6% con formación técnica superior, sugiere que la OGESS cuenta con 

personal altamente cualificado, lo que puede asociarse con expectativas de eficiencia elevadas. 

Además, el predominio del régimen CAS (81.1%) destaca la naturaleza contractual de la mayoría 

de los empleos, lo que plantea cuestiones sobre la estabilidad laboral y las políticas de contratación 

en la organización.  

En cuanto a los sueldos, existe una concentración significativa en los rangos intermedios, 

con el 35.1 % percibiendo entre 1501 y 2500 soles, y el 29.7 % entre 2501 y 3500 soles, lo que 

sugiere que la mayoría se encuentra en niveles salariales medios. Respecto al tiempo de servicio, 

destaca que el 39.2% tiene más de 1 a 5 años de antigüedad, seguido por el 27 % con 3 meses a 1 

año, indicando una fuerza laboral relativamente joven. Finalmente, en cuanto a las direcciones 

evaluadas, la de administración concentra el 50 % del personal, seguida por recursos humanos con 
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el 21.6 % y gestión sanitaria con el 17.6 %, áreas clave que sugieren que la gestión administrativa 

y de personal son prioritarias para el funcionamiento de la oficina. 

Tabla 5 

Características del encuestado (N = 74) 

Variable Indicador Frecuencia Porcentaje 

Sexo 
      Femenino 42 56.8 

      Masculino 32 43.2 
    

Edad 

      21 - 30 años 20 27.0 

      31 a 40 años 30 40.5 

      41 a 50 años 11 14.9 

      51 a 60 años 8 10.8 

      Más de 60 años 5 6.8 
    

Grado de 

instrucción 

      Secundaria 5 6.8 

      Superior técnico 33 44.6 

      Superior universitario 36 48.6 
    

Régimen 

laboral 

      276 Nombrado 7 9.5 

      276 Plazo fijo 7 9.5 

      CAS* 60 81.1 
    

Sueldo 

      1025 - 1500 soles 9 12.2 

      1501 - 2500 soles 26 35.1 

      2501 - 3500 soles 22 29.7 

      Más de 3500 soles 17 23.0 
    

Tiempo de 

servicio 

      3 meses - 1 año 20 27.0 

      Más de 1 - 5 años 29 39.2 

      Más de 5 - 10 años 9 12.2 

      Más de 10 - 20 años 7 9.5 

      Más de 20 - 35 años 6 8.1 

      Más de 35 años 3 4.1 
    

Dirección 

evaluada 

      Dirección general 4 5.4 

      Dirección de administración 37 50.0 

      Dirección de recursos humanos 16 21.6 

      Dirección de gestión sanitaria 13 17.6 

      Dirección de gestión prestacional 4 5.4 

Nota. *es el régimen de contrato administrativo de servicio.  
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4.2. Análisis de la Calidad de vida en el trabajo (CVT) 

La evaluación de la calidad de vida en el trabajo (CVT) en una organización es un factor 

crucial para comprender las percepciones de los colaboradores sobre la satisfacción de sus 

necesidades laborales y abordar los problemas derivados de ellas, los cuales afectan el rendimiento 

en el trabajo. En este sentido, entender y comprender estas percepciones permite a los directivos 

desarrollar un plan de transformación para mejorar la gestión de la CVT, beneficiando tanto a los 

colaboradores como a la organización en su conjunto. Seguidamente se presentan los análisis de 

los resultados obtenidos en la investigación: 

Tabla 6 

Nivel de calidad de vida (CVT) logrado por grado de responsabilidad y general 

Evaluado 
Nivel de calidad de vida en el trabajo (CVT) 

Total N 
Medio Alto 

Auxiliar 28.6% 71.4% 100.0% 7 

Técnico 60.0% 40.0% 100.0% 35 

Profesional 55.0% 45.0% 100.0% 20 

Directivo 41.7% 58.3% 100.0% 12 

General 52.7% 47.3% 100.0% 74 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 

Los hallazgos mostrados en la Tabla 6 sobre la variable Calidad de vida en el trabajo (CVT) 

expusieron contrastes significativos en la percepción de la CVT entre los distintos niveles 

jerárquicos de la organización analizada. Si bien la suposición inicial proyectaba que los cargos 

directivos reportarían consistentemente los niveles más elevados CVT, los datos obtenidos no 

respaldaron plenamente dicho supuesto. 

Un resultado destacable fue la alta proporción de auxiliares (71.4%) que manifestaron 

experimentar un nivel elevado de CVT, superando incluso el porcentaje registrado en el estrato 
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directivo (58.3%). Esta evidencia sugiere que, contrario a las nociones preconcebidas, los 

colaboradores de menor rango no necesariamente perciben una calidad de vida laboral deficiente. 

Factores como una menor carga de presiones, equilibrio entre las responsabilidades laborales y 

otras esferas vitales, podrían estar incidiendo positivamente en la evaluación de este grupo 

poblacional. Por su parte, los niveles técnico y profesional exhibieron una polarización más 

equilibrada, con proporciones cercanas al 50% en ambas categorías de CVT. Lo anterior da 

indicios de una mayor heterogeneidad y variabilidad en las experiencias laborales percibidas en 

estos estratos medios. 

Otro hallazgo destacable fue que, si bien los directivos reportaron un porcentaje 

considerable (41.7%) de percepción de CVT en un nivel medio, los evaluados técnicos (60%) y 

profesionales (55%) exhibieron proporciones aún mayores en dicha categoría. Pese a no constituir 

el grupo con el porcentaje más alto, el hecho de que una proporción tan sustancial de directivos 

experimente una calidad de vida laboral categorizada como media, resulta preocupante dado que 

típicamente este estrato goza de mayores beneficios derivados de su posición jerárquica. Las vastas 

responsabilidades, altos niveles de estrés y desgaste comúnmente asociados a los cargos directivos 

podrían estar incidiendo negativamente en su percepción de la calidad de vida en el contexto 

laboral. 

A nivel global organizacional (general), si bien se observó una distribución 

aproximadamente equitativa entre ambos niveles de CVT (52.7% y 47.3%), resulta imperativo 

analizar a profundidad las causas subyacentes a las brechas y contrastes identificados, con miras a 

implementar acciones que permitan nivelar la calidad de vida hacia estratos superiores en todos 

los segmentos jerárquicos. 
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Tabla 7 

Niveles de Calidad de vida en el trabajo (CVT) logrado según características del evaluado 

Variable Indicador 
Niveles CVT 

Total N 
Medio Alto 

Sexo 
Femenino 47.6% 52.4% 100.0% 42 

Masculino 59.4% 40.6% 100.0% 32 
      

Edad 

21 - 30 años 50.0% 50.0% 100.0% 20 

31 - 40 años 46.7% 53.3% 100.0% 30 

41 - 50 años 54.5% 45.5% 100.0% 11 

51 - 60 años 75.0% 25.0% 100.0% 8 

Más de 61 años 60.0% 40.0% 100.0% 5 
      

Nivel de 

estudio 

Secundaria 20.0% 80.0% 100.0% 5 

Superior técnico 57.6% 42.4% 100.0% 33 

Superior universitario 52.8% 47.2% 100.0% 36 
      

Régimen 

laboral 

CAS 48.3% 51.7% 100.0% 60 

276 Plazo fijo 71.4% 28.6% 100.0% 7 

276 Nombrado 71.4% 28.6% 100.0% 7 
      

Sueldo 

1025 - 1500 55.6% 44.4% 100.0% 9 

1501 - 2500 53.8% 46.2% 100.0% 26 

2501 - 3500 59.1% 40.9% 100.0% 22 

Más de 3500 41.2% 58.8% 100.0% 17 
      

Tiempo de 

servicio 

3 meses - 1 año 50.0% 50.0% 100.0% 20 

Más de 1 - 5 años 51.7% 48.3% 100.0% 29 

Más de 5 - 10 años 33.3% 66.7% 100.0% 9 

Más de 10 - 20 años 42.9% 57.1% 100.0% 7 

Más de 20 - 35 años] 83.3% 16.7% 100.0% 6 

Más de 35 años 100.0% 0.0% 100.0% 3 
      

Dirección 

D. general 100.0% 0.0% 100.0% 4 

D. administración 51.4% 48.6% 100.0% 37 

D. de recursos humanos 50.0% 50.0% 100.0% 16 

D. de gestión sanitaria 46.2% 53.8% 100.0% 13 

D. de gestión prestacional 50.0% 50.0% 100.0% 4 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 

Los resultados de la Tabla 7, con respecto a los niveles de Calidad de vida en el trabajo 

(CVT) logrado según características del evaluado permitieron revelar un mayor porcentaje de 

mujeres (52.4%) que alcanzaron el nivel alto de CVT en comparación con los hombres (40.6%). 

Esta brecha resalta posibles factores culturales, organizacionales u otros que podrían favorecer una 

mejor CVT para las mujeres. 



35 

En cuanto a la edad, el grupo de 31 a 40 años mostró el porcentaje mayor (53.3%) en el 

nivel alto de CVT, indicando una mejor satisfacción de sus necesidades en esta franja de edad 

debido a mejores experiencias. 

Contrariamente a lo esperado, los trabajadores con educación secundaria reportaron el 

mayor porcentaje (80%) en el nivel alto de CVT, mientras que aquellos con estudios técnicos 

superiores y universitarios superiores presentaron porcentajes más bajos. Esto desafía la idea 

convencional de que un mayor nivel educativo se asocia con una mejor CVT. 

En cuanto al régimen laboral, los empleados bajo el régimen CAS exhibieron el porcentaje 

mayor (51.7%) de alto nivel de CVT, sugiriendo que las condiciones laborales específicas de este 

régimen podrían influir positivamente en la percepción de una alta calidad de vida en el trabajo. 

Por otro lado, se observó una relación entre el nivel salarial y la percepción de CVT, con 

un mayor porcentaje (58.8%) de trabajadores con salario de más de 3500 soles que alcanzaron el 

nivel alto de CVT. Esto destaca la importancia de una remuneración adecuada para la percepción 

positiva de calidad de vida laboral. 

En cuanto al tiempo de servicio, hubo un aumento en el porcentaje de empleados que 

alcanzaron el nivel alto de CVT a medida que aumentaba la antigüedad laboral, con un pico notable 

(66.7%) en el rango de más de 5 a 10 años de servicio. 

En relación con las áreas de trabajo, la dirección de gestión sanitaria mostró un porcentaje 

mayor (53.8%) en el nivel alto de CVT, sugiriendo que las características específicas contribuyen 

positivamente a la calidad de vida percibida. 
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4.2.1. Análisis de la dimensión CVT de orden superior 

La percepción de la Calidad de vida en el trabajo (CVT) abarca la satisfacción de una serie 

de necesidades. En este sentido, la primera dimensión, conocida como CVT de orden superior, se 

refiere a las necesidades más intrínsecas que actúan como factores de bienestar en el trabajo. Estas 

incluyen necesidades sociales, de estima, de actualización, de conocimiento y estéticas. 

Tabla 8 

Nivel de la dimensión CVT de orden superior logrado por grado de responsabilidad y general 

Evaluado 
Nivel de CVT en la dimensión de orden superior 

Total N 
Medio Alto 

Auxiliar 28.6% 71.4% 100.0% 7 

Técnico 54.3% 45.7% 100.0% 35 

Profesional 55.0% 45.0% 100.0% 20 

Directivo 33.3% 66.7% 100.0% 12 

General 48.6% 51.4% 100.0% 74 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 

Los resultados de la Tabla 8 vinculados a la dimensión intrínseca de orden superior de la 

CVT cuestionan ciertas premisas convencionales respecto a la relación entre el nivel jerárquico 

ocupacional y el grado de satisfacción de las necesidades sociales, de estima, de actualización, de 

conocimiento, y las necesidades estéticas en el contexto laboral. Si bien se presupone que los 

estratos directivos, dadas sus mayores responsabilidades y oportunidades de desarrollo, exhibirían 

sistemáticamente niveles más elevados en esta dimensión (intrínsecas o de orden superior), los 

datos empíricos no respaldan dicha presunción.  

Un aspecto sobresaliente es la similitud en las proporciones de auxiliares (71.4%) y 

directivos (66.7%) que reportaron altos niveles de CVT en esta dimensión, constituyendo los 

porcentajes más elevados. Este paralelismo sugiere que, si bien ocupan los extremos opuestos de 

la jerarquía organizacional, factores inherentes a sus respectivos roles estarían favoreciendo de 
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manera análoga la satisfacción de sus necesidades intrínsecas. Por otro lado, los estratos técnico y 

profesional exhibieron una concentración notablemente mayor en niveles medios de CVT en esta 

dimensión, con porcentajes del 54.3% y 55% respectivamente. Esta afinidad en sus patrones, 

distinta a la observada en los extremos jerárquicos, apunta a la existencia de variables comunes 

que estarían incidiendo en su experiencia de satisfacción de necesidades intrínsecas. También 

resulta particularmente llamativo que, en el caso de los directivos, pese a contar típicamente con 

mayores recursos y oportunidades de crecimiento inherentes a su posición jerárquica, un tercio 

(33.3%) refirió únicamente niveles medios de CVT en esta dimensión trascendental.  

A nivel organizacional (general), si bien una ligera mayoría (51.4%) percibió altos niveles, 

un porcentaje aún significativo (48.6%) reportó niveles medios de CVT en esta dimensión crítica 

vinculada con el bienestar de las necesidades intrínsecas. 

Figura 2 

Niveles de satisfacción de necesidades de CVT de orden superior (intrínseca) 

 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 
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Los resultados de la Figura 2 revelaron que la mayoría de las necesidades fueron atendidas 

a un nivel medio, lo que indica que los evaluados percibieron una satisfacción moderada en cuanto 

a estas necesidades de orden superior en su entorno laboral. 

Las necesidades de conocimiento no mostraron niveles bajos, lo que sugiere que los 

evaluados sintieron que sus labores les permitían aprender constantemente y mejorar sus 

habilidades profesionales, aspecto fundamental para su crecimiento y desarrollo en el ámbito 

laboral. 

En términos de niveles elevados de satisfacción, destacaron las necesidades de estima 

(47.3%) y de conocimiento (45.9%) con los mayores porcentajes. Esto indica que, en esta 

categoría, los evaluados percibieron aprecio, reconocimiento y valoración por su experiencia y 

habilidades dentro de su organización y campo profesional. Además, sugiere que sienten que su 

trabajo les proporciona oportunidades continuas para adquirir nuevos conocimientos y mejorar sus 

competencias laborales. 

En resumen, aunque la mayoría de las necesidades se satisficieron de manera moderada, se 

resalta una alta satisfacción en las necesidades de estima y conocimiento, lo que refleja un 

ambiente laboral que valora la experiencia de los profesionales y les brinda oportunidades de 

crecimiento y desarrollo continuo en sus áreas de especialización. 

 

Necesidades sociales: 

Los resultados de la Tabla 9 mostraron que la mayoría del personal tuvo una posición 

neutral sobre contar con buenos amigos en su centro de trabajo (59.5%). También cabe destacar 

que un porcentaje nada despreciable está de acuerdo con esta afirmación (29.7%). Por otro lado, 

casi equitativamente, los colaboradores consideraron tanto una posición neutral (44.6%) como 
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estar de acuerdo (43.2%) en tener suficiente tiempo fuera de sus labores para disfrutar de otras 

cosas en la vida. 

Tabla 9 

Frecuencia porcentual sobre ítems de necesidades sociales 

Afirmaciones 
Opciones de respuesta 

NT 
TED ED N DA TDA 

P1. Tengo buenos amigos en el trabajo. 1.4% 2.7% 59.5% 29.7% 6.8% 74 

P2. Tengo suficiente tiempo fuera del trabajo para 

disfrutar de otras cosas de la vida. 
1.4% 8.1% 44.6% 43.2% 2.7% 74 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. Nt es la población total. 

Necesidades de estima: 

Con respecto a los resultados de los ítems de las necesidades de estima (Tabla 10), se 

observó que la gran mayoría de los evaluados estuvo de acuerdo (44.6%) con sentirse apreciado 

en el trabajo. También se pudo observar un porcentaje considerable con una posición neutral 

(36.5%). Por otra parte, un mayor porcentaje indicó estar de acuerdo (58.1%) con sentirse 

respetado tanto como profesional y experto, mientras que un porcentaje regular mantuvo una 

posición neutral respecto a esta afirmación (35.1%). En definitiva, se aprecia ligeramente un patrón 

hacia el extremo positivo. 

Tabla 10 

Frecuencia porcentual sobre ítems de necesidades de estima 

Afirmaciones 
Opciones de respuesta 

NT 
TED ED N DA TDA 

P3. Me siento apreciado(a) en el trabajo en esta 

organización. 
0.0% 9.5% 36.5% 44.6% 9.5% 74 

P4. Las personas en el trabajo y/o dentro de mi 

profesión me respetan como profesional y experto(a) 

en mi campo de trabajo. 

0.0% 4.1% 35.1% 58.1% 2.7% 74 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. Nt es la población total. 
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Necesidades de actualización: 

En cuanto a los resultados de los ítems de las necesidades de actualización (Tabla 11), se 

evidenció que más de la mitad de los colaboradores estuvo de acuerdo (54.1%) en que su trabajo 

les permite desarrollar todo su potencial. Así también, una proporción considerable se mantuvo en 

una posición neutral (43.2%) ante esta afirmación. Por otro lado, ligeramente más de la mitad 

afirmó estar de acuerdo (51.4%) en que su trabajo les permite desarrollar su potencial como 

expertos en su línea específica. 

Tabla 11 

Frecuencia porcentual sobre ítems de necesidades de actualización 

Afirmaciones 
Opciones de respuesta 

NT 
TED ED N DA TDA 

P5. Siento que mi trabajo me permite desarrollar 

todo mi potencial. 
0.0% 2.7% 43.2% 54.1% 0.0% 74 

P6. Siento que estoy desarrollando mi potencial 

como experto(a) en mi línea de trabajo. 
0.0% 8.1% 37.8% 51.4% 2.7% 74 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. Nt es la población total. 

 

Necesidades de conocimiento: 

Los resultados de la Tabla 12 sobre las necesidades de conocimiento muestran que más de 

la mitad de los trabajadores estuvieron de acuerdo (58.1%) en cuanto al aprendizaje de nuevas 

habilidades para mejorar su trabajo. Asimismo, un poco más de la mitad afirma estar de acuerdo 

en que su trabajo les permite perfeccionar sus habilidades profesionales. Aunque se observan 

proporciones positivas, es importante destacar que, en ambos ítems evaluados de esta necesidad, 

una proporción considerable expresó una posición neutra (32.4% y 33.8%, respectivamente). 
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Tabla 12 

Frecuencia porcentual sobre ítems de necesidades de conocimiento 

Afirmaciones 
Opciones de respuesta 

NT 
TED ED N DA TDA 

P7. Siento que siempre aprendo cosas nuevas que me 

ayudan a hacer mejor mi trabajo. 
0.0% 2.7% 32.4% 58.1% 6.8% 74 

P8. Este trabajo me permite perfeccionar mis 

habilidades profesionales. 
0.0% 4.1% 33.8% 51.4% 10.8% 74 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. Nt es la población total. 

 

Necesidades estéticas:  

Los resultados de la Tabla 13, en referencia a las necesidades estéticas, mostraron 

porcentajes altos de trabajadores que mantuvieron una posición neutral (47.3%), así como aquellos 

que estuvieron de acuerdo (44.6%) con la afirmación de que su trabajo involucra mucha 

creatividad. Asimismo, parcialmente más de la mitad de los evaluados indicaron estar de acuerdo 

(52.7%) en que su trabajo les ayuda a desarrollar su creatividad fuera del ámbito laboral. Es decir, 

su actividad laboral no es abrumadora o tan estresante como para limitar su creatividad fuera del 

trabajo. 

Tabla 13 

Frecuencia porcentual sobre ítems de necesidades estéticas 

Afirmaciones 
Opciones de respuesta 

NT 
TED ED N DA TDA 

P9. Hay mucha creatividad involucrada en mi 

trabajo. 
1.4% 2.7% 47.3% 44.6% 4.1% 74 

P10. Mi trabajo me ayuda a desarrollar mi 

creatividad fuera del trabajo. 
0.0% 5.4% 39.2% 52.7% 2.7% 74 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. Nt es la población total. 
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Tabla 14 

Niveles de dimensión CVT de orden superior logrado según características del evaluado 

Variable Indicador 
Niveles CVT de orden superior 

Total N 
Medio Alto 

Sexo 
Femenino 45.2% 54.8% 100.0% 42 

Masculino 53.1% 46.9% 100.0% 32 
      

Edad 

21 - 30 años 50.0% 50.0% 100.0% 20 

31 - 40 años 43.3% 56.7% 100.0% 30 

41 - 50 años 45.5% 54.5% 100.0% 11 

51 - 60 años 62.5% 37.5% 100.0% 8 

Más de 61 años 60.0% 40.0% 100.0% 5 
      

Nivel de 

estudio 

Secundaria 20.0% 80.0% 100.0% 5 

Superior técnico 51.5% 48.5% 100.0% 33 

Superior universitario 50.0% 50.0% 100.0% 36 
      

Régimen 

laboral 

CAS 43.3% 56.7% 100.0% 60 

276 Plazo fijo 71.4% 28.6% 100.0% 7 

276 Nombrado 71.4% 28.6% 100.0% 7 
      

Sueldo 

1025 - 1500 55.6% 44.4% 100.0% 9 

1501 - 2500 50.0% 50.0% 100.0% 26 

2501 - 3500 54.5% 45.5% 100.0% 22 

Más de 3500 35.3% 64.7% 100.0% 17 
      

Tiempo de 

servicio 

3 meses - 1 año 45.0% 55.0% 100.0% 20 

Más de 1 - 5 años 48.3% 51.7% 100.0% 29 

Más de 5 - 10 años 22.2% 77.8% 100.0% 9 

Más de 10 - 20 años 42.9% 57.1% 100.0% 7 

Más de 20 - 35 años] 83.3% 16.7% 100.0% 6 

Más de 35 años 100.0% 0.0% 100.0% 3 
      

Dirección 

D. general 75.0% 25.0% 100.0% 4 

D. administración 48.6% 51.4% 100.0% 37 

D. de recursos humanos 50.0% 50.0% 100.0% 16 

D. de gestión sanitaria 38.5% 61.5% 100.0% 13 

D. de gestión prestacional 50.0% 50.0% 100.0% 4 
Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 

Los resultados de la Tabla 14 muestran los niveles de dimensión CVT de orden superior 

logrado según características del evaluado. En cuanto al género, las mujeres presentaron un 

porcentaje mayor (54.8%) con alto nivel de CVT de orden superior. Esta diferencia significativa 

sugiere la existencia de factores que favorecían una mejor percepción de calidad de vida laboral 

entre las trabajadoras en el contexto estudiado. 
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Respecto a la edad, se encontró que el grupo etario de 31 a 40 años mostró el mayor 

porcentaje (56.7%) en un alto nivel de CVT de orden superior. Este hallazgo indica que los 

empleados en esta franja intermedia de edad experimentaban un alto grado de satisfacción y 

bienestar en su entorno laboral. 

Otro de los hallazgos más llamativos fue la marcada diferenciación entre niveles educativos 

en cuanto al logro del nivel alto de la dimensión CVT de orden superior. Contrario a lo esperado, 

fueron los trabajadores con educación secundaria quienes alcanzaron el pico máximo, con un 

sorprendente 80% en este nivel. Esta cifra fue indicativa de la existencia de factores particulares 

que pueden favorecen una alta calidad de vida laboral percibida para aquellos con menor formación 

académica. 

En cuanto al régimen laboral, se identificó una clara separación entre los diferentes tipos 

de contratos. Mientras que los empleados bajo el régimen CAS exhibieron el máximo porcentaje 

(56.7%) en el nivel alto de la dimensión CVT de orden superior, los trabajadores con contratos 

fijos (276 Plazo fijo y 276 Nombrado) presentaron porcentajes considerablemente inferiores 

(28.6%). Esta discrepancia sustancial plantea interrogantes sobre las condiciones laborales 

específicas del régimen CAS que podrían estar influyendo positivamente en la percepción positiva. 

Por otro lado, particularmente aquellos con salarios superiores a 3500 exhibieron el valor 

máximo, con un 64.7% en este nivel. Este comportamiento refuerza la premisa de que una 

remuneración adecuada y acorde con las responsabilidades desempeñadas es un factor 

determinante para la percepción positiva. 

Otro patrón destacable se encontró en el tiempo de servicio, donde se evidenció una 

tendencia ascendente en el porcentaje de trabajadores que lograban el nivel alto de esta dimensión 

a medida que aumentaban los años de servicio. Sin embargo, se observó un porcentaje máximo en 
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el rango de más de 5 a 10 años de antigüedad, donde el 77.8% de los empleados alcanzaron un 

nivel alto en esta dimensión, representando el pico más elevado en comparación con otros rangos 

de tiempo de servicio. Esta diferenciación sustancial sugiere que, durante ese período específico 

de la trayectoria laboral, los trabajadores experimentan una combinación óptima de factores que 

contribuyen significativamente a su percepción positiva. 

Finalmente, al examinar las áreas de trabajo, se identificó un porcentaje máximo en la 

Dirección de gestión sanitaria, donde el 61.5% de los empleados lograron el nivel alto de la 

dimensión CVT de orden superior, superando ampliamente a otras direcciones. Esta diferenciación 

significativa sugiere que las características específicas de esta área, ya sean las condiciones 

laborales, el entorno o la naturaleza del trabajo, podrían estar ejerciendo una influencia positiva. 

4.2.2. Análisis de la dimensión CVT de orden inferior 

La apreciación de la Calidad de vida en el trabajo (CVT) se compone de la satisfacción de 

diversas necesidades. En esta perspectiva, la segunda dimensión, denominada CVT de orden 

inferior, alude a necesidades más externas que atienden al bienestar básico o general. Estas abarcan 

aspectos como las necesidades económicas y familiares, junto con las relacionadas con la salud y 

la seguridad. 

Tabla 15 

Nivel de la dimensión CVT de orden inferior logrado por grado de responsabilidad y general 

Evaluado 
Nivel de CVT en la dimensión de orden inferior 

Total N 
Bajo Medio Alto 

Auxiliar 0.0% 42.9% 57.1% 100.0% 7 

Técnico 5.7% 60.0% 34.3% 100.0% 35 

Profesional 0.0% 70.0% 30.0% 100.0% 20 

Directivo 0.0% 66.7% 33.3% 100.0% 12 

General 2.7% 62.2% 35.1% 100.0% 74 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 
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Los hallazgos mostrados en la Tabla 15 referente a la dimensión de calidad de vida en el 

trabajo (CVT) vinculada con factores extrínsecos o de orden inferior, la cual abarca las necesidades 

de salud, seguridad, económicas y familiares, revelan patrones complejos que desafían las 

nociones convencionales sobre la relación entre el nivel jerárquico y la satisfacción de estas 

necesidades básicas en el entorno laboral. 

Una observación sobresaliente radica en la marcada diferencia entre los auxiliares y el resto 

de los grupos. El 57.1% de los auxiliares reportó altos niveles, mientras que el 42.9% niveles 

medios de CVT en esta dimensión. Estas proporciones contrastaron drásticamente con las 

distribuciones más heterogéneas en los demás estratos, sugiriendo que variables inherentes a estos 

roles operativos, como una menor carga laboral y exigencias más modestas, estarían propiciando 

condiciones más favorables para que este grupo logre colmar necesidades básicas como sentirse 

físicamente seguro, contar con buenas prestaciones sanitarias y percibir que su trabajo les permite 

estar sanos y en forma. 

Por su parte, en el nivel técnico sólo un 34.3% refirió altos niveles, un 60% niveles medios, y un 

preocupante 5.7% niveles bajos de CVT en esta dimensión. Entre los profesionales, si bien el 30% 

reportó altos niveles, un contundente 70% manifestó únicamente niveles medios. Estos patrones 

apuntan a posibles insuficiencias en la satisfacción de necesidades como percibir un pago justo, 

estabilidad laboral a largo plazo y que su trabajo beneficia a su familia en proporciones importantes 

de estos estratos medios. 

El caso de los directivos también resulta llamativo. Pese a sus mayores recursos y 

beneficios, únicamente un 33.3% refirió altos niveles, mientras que la mayoría (66.7%) reportó 

niveles medios de CVT en esta dimensión.  
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Ello sugiere que las vastas responsabilidades y presiones inherentes a estos roles estarían 

actuando como obstaculizadores para colmar incluso sus necesidades básicas de seguridad física, 

salud y retribución económica adecuada. 

A nivel organizacional (general), si bien un 35.1% reportó altos niveles, resulta 

preocupante que un 62.2% refiriera sólo niveles medios, y un 2.7% incluso niveles bajos de CVT 

vinculada con esta dimensión fundamental, directamente relacionada con su bienestar de salud y 

seguridad, económico y familiar. Esta situación podría repercutir negativamente en su compromiso 

y desempeño. 

Figura 3 

Niveles de satisfacción de necesidades de CVT de orden inferior (extrínseca) 

 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 

Los resultados de la Figura 3 evidenciaron que las necesidades fueron satisfechas en niveles 

medios y altos en mayor proporción. Esto sugiere que los evaluados percibieron un nivel de 

satisfacción de moderado a alto en cuanto a estas necesidades básicas o extrínsecas en su entorno 

laboral. 
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Al comparar ambas necesidades, se destacó un alto nivel de satisfacción (52.7%) en las 

necesidades de salud y seguridad. Esto indica que los evaluados percibieron que su lugar de trabajo 

les proporcionaba condiciones seguras, beneficios de salud adecuados y facilidades para cuidar su 

bienestar físico. 

Por otro lado, se observaron niveles bajos en mayor proporción (8.1%) en la satisfacción 

de las necesidades económicas y familiares. Este resultado sugiere que algunos evaluados no se 

sintieron completamente satisfechos con su compensación económica, la seguridad de su empleo 

a largo plazo o los beneficios que el trabajo les brindaba a su núcleo familiar. 

En resumen, mientras que las necesidades de salud y seguridad se percibieron en mayor 

porcentaje como altamente satisfechas en el entorno laboral, existen áreas de mejora en cuanto a 

la satisfacción de las necesidades económicas y familiares, donde una proporción de evaluados 

reportó niveles bajos de satisfacción en aspectos como la remuneración, la estabilidad laboral y 

los beneficios para la familia. 

 

Necesidades de salud y seguridad: 

Los resultados con respecto a los ítems de las necesidades de salud y seguridad (Tabla 16) 

mostraron que la mayoría de los trabajadores consideraban estar de acuerdo (44.6%), así como 

mantener una posición neutral (43.2%), sobre la afirmación de sentirse físicamente seguros en el 

trabajo. En cuanto a la segunda afirmación, se observó la misma tendencia entre estar de acuerdo 

y mantener una posición neutral (47.3% y 44.6%, respectivamente) en cuanto a la afirmación de 

que su trabajo ofrecía buenas prestaciones sanitarias. La tercera afirmación mostró un resultado 

diferenciador, ya que se observó que más de la mitad afirmaron estar de acuerdo (54.1%) con que 
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su trabajo les permitía hacer lo posible para estar sanos y en forma; también se apreció que una 

proporción importante de colaboradores mantenía una posición neutral (40.5%). 

Tabla 16 

Frecuencia porcentual sobre ítems de necesidades de salud y seguridad 

Afirmaciones 
Opciones de respuesta 

NT 
TED ED N DA TDA 

P11. Me siento físicamente seguro en el trabajo. 0.0% 8.1% 43.2% 44.6% 4.1% 74 

P12. Mi trabajo ofrece buenas prestaciones 

sanitarias. 
0.0% 8.1% 44.6% 47.3% 0.0% 74 

P13. Mi trabajo me permite hacer lo posible para 

estar sano y en forma. 
0.0% 4.1% 40.5% 54.1% 1.4% 74 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. Nt es la población total. 

 

Necesidades económicas y familiares: 

Los resultados de la Tabla 17 sobre los ítems de las necesidades económicas y familiares 

revelaron que más de la mitad de los colaboradores mantuvieron una posición neutral en cuanto a 

la afirmación de sentirse satisfechos con su remuneración (44.6%). Cabe resaltar, además, que se 

observaron porcentajes relativamente considerables en ambos extremos que indicaban estar en 

desacuerdo (18.9%) y estar de acuerdo con su sueldo (24.3%). En cuanto al segundo ítem, sigue 

la misma tendencia de una mayoría en una posición neutral (51.4%), excepto en los extremos, 

donde se resalta una posición hacia el extremo positivo al estar de acuerdo (41.9%) con la 

afirmación de que su trabajo asegura un empleo estable a largo plazo. En el tercer ítem, la gran 

mayoría afirmó estar de acuerdo (40.5%) con que su trabajo beneficia mucho a su familia; así 

también, un porcentaje importante mantuvo una posición neutral (37.8%) ante esta afirmación. En 

general, se puede indicar que la tendencia que mantiene este ítem es más hacia el extremo positivo. 
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Tabla 17 

Frecuencia porcentual sobre ítems de necesidades económicas y familiares 

Afirmaciones 
Opciones de respuesta 

NT 
TED ED N DA TDA 

P14. Estoy satisfecho(a) con lo que me pagan por mi 

trabajo. 
1.4% 18.9% 55.4% 24.3% 0.0% 74 

P15. Siento que mi trabajo asegura mi empleo 

estable a largo plazo. 
0.0% 5.4% 51.4% 41.9% 1.4% 74 

P16. Mi trabajo beneficia de gran manera a mi 

familia. 
2.7% 8.1% 37.8% 40.5% 10.8% 74 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. Nt es la población total. 

 

Tabla 18 

Niveles de la dimensión CVT de orden inferior logrado según características del evaluado 

Variable Indicador 
Niveles CVT de orden inferior 

Total N 
Bajo Medio Alto 

Sexo 
Femenino 4.8% 64.3% 31.0% 100.0% 42 

Masculino 0.0% 59.4% 40.6% 100.0% 32 

       

Edad 

21 - 30 años 5.0% 60.0% 35.0% 100.0% 20 

31 - 40 años 3.3% 56.7% 40.0% 100.0% 30 

41 - 50 años 0.0% 72.7% 27.3% 100.0% 11 

51 - 60 años 0.0% 75.0% 25.0% 100.0% 8 

Más de 61 años 0.0% 60.0% 40.0% 100.0% 5 

       

Nivel de 

estudio 

Secundaria 0.0% 20.0% 80.0% 100.0% 5 

Superior técnico 6.1% 60.6% 33.3% 100.0% 33 

Superior universitario 0.0% 69.4% 30.6% 100.0% 36 

       

Régimen 

laboral 

CAS 3.3% 61.7% 35.0% 100.0% 60 

276 Plazo fijo 0.0% 57.1% 42.9% 100.0% 7 

276 Nombrado 0.0% 71.4% 28.6% 100.0% 7 

       

Sueldo 

1025 - 1500 11.1% 44.4% 44.4% 100.0% 9 

1501 - 2500 3.8% 69.2% 26.9% 100.0% 26 

2501 - 3500 0.0% 68.2% 31.8% 100.0% 22 

Más de 3500 0.0% 52.9% 47.1% 100.0% 17 

       

Tiempo de 

servicio 

3 meses - 1 año 0.0% 65.0% 35.0% 100.0% 20 

Más de 1 - 5 años 6.9% 58.6% 34.5% 100.0% 29 

Más de 5 - 10 años 0.0% 55.6% 44.4% 100.0% 9 

Más de 10 - 20 años 0.0% 42.9% 57.1% 100.0% 7 
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Más de 20 - 35 años 0.0% 83.3% 16.7% 100.0% 6 

Más de 35 años 0.0% 100.0% 0.0% 100.0% 3 

       

Dirección 

D. general 0.0% 75.0% 25.0% 100.0% 4 

D. administración 2.7% 56.8% 40.5% 100.0% 37 

D. de recursos humanos 0.0% 75.0% 25.0% 100.0% 16 

D. de gestión sanitaria 7.7% 61.5% 30.8% 100.0% 13 

D. de gestión prestacional 0.0% 50.0% 50.0% 100.0% 4 
Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 

Los resultados de la Tabla 18 con respecto a los niveles de la dimensión CVT de orden 

inferior logrado según características del evaluado, difieren tanto de la CVT general y de la primera 

dimensión. Se observa tres distinciones claras en el patrón. Generalmente se observa que los 

porcentajes se concentran más en el nivel medio logrado en esta dimensión, excepto en las 

características como nivel de estudio, tiempo de servicio, y en la dirección laboral. Continuando 

con la evaluación el análisis individual evidenció los siguientes resultados: 

Se encontró que los evaluados de sexo masculino mostraron un porcentaje mayor (40.6%) 

en el nivel calificado como alto de esta dimensión, lo que sugiere una ligera ventaja en la 

percepción en este grupo en cuanto a la percepción de necesidades extrínsecas. 

En relación con la edad, se notó que el grupo de 31 a 40 y más de 60 años tuvieron el 

porcentaje máximo (40%) en el nivel alto de esta dimensión, destacándose como los segmentos 

con mayor satisfacción y bienestar laboral.  

Al examinar el nivel educativo, se observó un comportamiento impactante debido a que 

los trabajadores con educación secundaria obtuvieron el porcentaje más alto (80%) en el nivel alto, 

contrariamente a lo esperado. Este dato inesperado sugiere la influencia de factores específicos en 

este contexto que favorecen a aquellos con menor nivel académico. 

En cuanto al régimen laboral, los empleados bajo el régimen 276 con plazo fijo mostraron 

el porcentaje más alto (47.1%) en el nivel superior de esta dimensión, superando a los trabajadores 
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con contratos CAS y 276 nombrado. Esto indica que los empleados con contrato 276 plazo fijo 

sienten mejor satisfechas sus necesidades extrínsecas. 

Además, el análisis mostró específicamente, aquellos con salarios superiores a 3500 

lograron el porcentaje máximo (47.1%), lo que refuerza la idea de que una remuneración adecuada 

impacta en la percepción positiva de esta dimensión. 

Por otro lado, al revisar el tiempo de servicio, se encontró que el rango de más de 10 a 20 

años tuvo el porcentaje más alto (57.1%) en el nivel superior de esta dimensión, sugiriendo que la 

antigüedad laboral acumulada durante ese período modera su percepción. Finalmente, los 

resultados revelaron un mayor porcentaje (50%) de nivel alto en la dirección laboral de gestión 

prestacional. 

4.3. Análisis del Desempeño laboral 

Un desempeño laboral óptimo es crucial para el éxito y el correcto funcionamiento de 

cualquier organización. Por el contrario, un bajo desempeño en el trabajo suele relacionarse con 

una menor productividad, incumplimiento de metas y objetivos, así como una eficacia organizativa 

reducida. Por ende, resulta vital identificar diversos elementos que puedan influir positivamente 

en el rendimiento laboral. 

Además, es esencial que los líderes se centren en mejorar el desempeño laboral, dado que 

es un factor clave para mejorar el comportamiento organizacional por medio de la contribución de 

los empleados en prácticamente todas las áreas. Por consiguiente, la gestión del desempeño se 

convierte en un proceso central para optimizar el talento humano y garantizar que la empresa 

alcance sus metas. 
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En este contexto, la evaluación del desempeño se vuelve imprescindible para entender las 

contribuciones de los empleados y, a partir de ello, mejorar su desempeño mediante la 

identificación de factores relevantes. 

Tabla 19 

Nivel de desempeño laboral (DL) logrado por grado de responsabilidad y general 

Evaluado 
Nivel de desempeño laboral (DL) 

Total N 
Medio Alto 

Auxiliar 14.3% 85.7% 100.0% 7 

Técnico 40.0% 60.0% 100.0% 35 

Profesional 30.0% 70.0% 100.0% 20 

Directivo 41.7% 58.3% 100.0% 12 

General 35.1% 64.9% 100.0% 74 

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 

Los resultados obtenidos que se observan en la Tabla 19 en relación con la variable 

Desempeño Laboral (DL), evaluados mediante distintos factores específicos para cada estrato 

jerárquico, revelaron patrones significativos que desafían nociones convencionales. En primer 

lugar, se observa que en todas las jerarquías predominan altos niveles de desempeño laboral. 

También se destaca el marcado contraste entre los auxiliares y los demás grupos. Se observó que 

un porcentaje considerable de auxiliares (85.7%) obtuvo calificaciones de alto DL, superando 

ampliamente a los demás estratos. Este hallazgo sugiere que, a pesar de su posición inicial 

jerárquica, las características y exigencias de sus roles, centradas en aspectos como 

responsabilidad, iniciativa, gestión de equipos, oportunidad, calidad laboral, fiabilidad, relaciones 

interpersonales y cumplimiento normativo, podrían haber facilitado un desempeño sobresaliente. 

Por otro lado, los directivos registraron el mayor porcentaje (41.7%) de calificaciones de 

DL medio en comparación con otros grupos. Resulta destacable que, a pesar de su liderazgo y 

recursos superiores, una proporción importante de este estrato no alcanzara un desempeño óptimo 
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en áreas críticas como planificación, dirección, supervisión, cumplimiento de metas, toma de 

decisiones, fiabilidad, relaciones interpersonales y normatividad. 

Los niveles técnico y profesional mostraron patrones más polarizados, con porcentajes del 

60% y 70% respectivamente en la categoría de alto DL. Estos resultados sugieren una mayor 

variabilidad interna, posiblemente influenciada por factores individuales y características 

diferenciales entre los roles específicos dentro de cada estrato. 

A nivel organizacional (general), si bien la mayoría (64.9%) obtuvo calificaciones de alto 

DL, una proporción considerable (35.1%) se situó en niveles medios. Esto evidencia áreas de 

oportunidad para optimizar el desempeño laboral a través de diversas dimensiones evaluadas en 

toda la fuerza de trabajo. 

En resumen, mientras que los auxiliares destacan ampliamente, preocupa la presencia de 

niveles medios entre los directivos. Un análisis integral que considere los recursos, demandas y 

posibles limitaciones diferenciales en cada estrato, junto con la evaluación de variables 

individuales y contextuales, permitirá comprender completamente estas dinámicas y definir 

estrategias para potenciar el desempeño en toda la organización. 

Figura 4 

Niveles de desempeño laboral en Directivos evaluados por factores 

 
Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 
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Basándose en los resultados presentados en la Figura 4, se observó una tendencia 

predominante hacia niveles altos de desempeño laboral en relación con los factores de evaluación 

en los directivos. Este hallazgo sugiere que, en general, los directivos de esta organización 

exhibieron un desempeño satisfactorio en ocho factores evaluados. 

En relación con el cumplimiento de metas, el 75% de los directivos alcanzó un nivel alto, 

lo que indica que la mayoría logró cumplir los objetivos establecidos de manera efectiva. Este 

resultado fue indicativo de un proceso efectivo de establecimiento de objetivos dentro de la 

organización, donde los directivos tienen claridad sobre lo que se espera de ellos y de sus equipos. 

Además, destacaron los altos porcentajes en confiabilidad y discreción (83.3%), así como 

en el cumplimiento de las normas (83.3%), lo que sugiere que los directivos actuaron con 

integridad, respetando las políticas y procedimientos de la organización. Estos resultados podrían 

reflejar una cultura organizacional sólida y un compromiso con los valores éticos. 

Particularmente notable fue el 91.7% de los directivos que obtuvieron un nivel alto en 

relaciones interpersonales. Este hallazgo sugiere que existía un buen clima laboral y una 

comunicación efectiva entre los líderes, facilitando la colaboración y el trabajo en equipo. 

Sin embargo, es importante también mencionar que, aunque en menor medida, se 

observaron porcentajes bajos en algunos factores, como planificación (8.3%) y confiabilidad y 

discreción (8.3%). Estos resultados podrían indicar áreas de mejora en las cuales la organización 

podría enfocarse para fortalecer las competencias de sus líderes. 

En resumen, los resultados sugieren que, en general, los directivos evaluados exhibieron 

un desempeño laboral destacado, con fortalezas en áreas clave como el cumplimiento de metas, la 

integridad y las relaciones interpersonales.  
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No obstante, también se identificaron oportunidades de mejora en factores específicos que 

podrían ser abordados a través de programas de capacitación y desarrollo profesional. 

Figura 5 

Niveles de desempeño laboral en Profesionales evaluados por factores 

 
Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 

Según los resultados presentados en la Figura 5, se observó una tendencia predominante 

de altos niveles de desempeño laboral en los profesionales evaluados en los 8 factores 

considerados. Este hallazgo sugiere un desempeño satisfactorio en áreas clave como planificación, 

responsabilidad, iniciativa, oportunidad, calidad de trabajo, confiabilidad, relaciones 

interpersonales y cumplimiento de normas. 

El factor de oportunidad destacó con un 80% en el nivel alto, indicando que la mayoría de 

los profesionales cumplían efectivamente con los plazos establecidos en la ejecución de sus tareas 

asignadas. Este resultado podría reflejar una adecuada gestión del tiempo y la capacidad de 

priorizar y organizar las actividades laborales. 

Otro factor sobresaliente fue la confiabilidad y discreción, con un 85% en el nivel alto. Este 

resultado sugiere que los profesionales manejaban de manera adecuada la información 

confidencial y sensible a la que tenían acceso, demostrando un alto nivel de integridad y ética 

profesional. 
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En cuanto a las relaciones interpersonales, el 85% obtuvo un nivel alto, lo que indicaba una 

efectiva interrelación personal y trabajo en equipo. Este hallazgo fue clave, ya que facilitaba la 

colaboración, la comunicación efectiva y un ambiente laboral positivo. 

Particularmente notable fue el 90% de los profesionales que obtuvieron un nivel alto en el 

cumplimiento de las normas institucionales, lo que reflejaba un fuerte compromiso con las 

políticas, procedimientos y reglamentos establecidos por la organización. Este resultado sugiere 

un alto grado de profesionalismo y respeto por el marco normativo interno. 

Sin embargo, es importante destacar que el factor de planificación presentó un 5% en el 

nivel bajo, lo que sugiere una posible debilidad en la capacidad de elaborar, ejecutar y evaluar el 

trabajo propio y del personal a su cargo, así como en la habilidad para racionalizar los recursos 

asignados. Este bajo puntaje podría señalar deficiencias en algunos de los evaluados con respecto 

a la gestión de tareas, lo que podría afectar la eficiencia y la efectividad en el logro de los objetivos 

organizacionales. 

En resumen, los resultados mostraron fortalezas significativas en áreas clave del 

desempeño laboral de los profesionales evaluados, con especial énfasis en el cumplimiento de 

normas, las relaciones interpersonales, la confiabilidad y el cumplimiento oportuno de tareas. No 

obstante, se identificó un área de mejora potencial en las habilidades de planificación, que podría 

ser abordada mediante programas de capacitación y desarrollo profesional. 
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Figura 6 

Niveles de desempeño laboral en Técnicos evaluados por factores 

 
Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 

Los resultados presentados en la Figura 6 indicaron una tendencia dominante hacia un alto 

rendimiento laboral entre los técnicos evaluados en los 8 factores analizados. Esto implica que 

hubo un desempeño satisfactorio en áreas fundamentales como responsabilidad, iniciativa, 

colaboración, oportunidad, calidad del trabajo, confiabilidad, relaciones interpersonales y 

cumplimiento de normativas. 

El factor de oportunidad destacó con un 77.1% en el nivel alto, lo que indicaba que la 

mayoría de los técnicos cumplían efectivamente con los plazos establecidos en la ejecución de sus 

tareas asignadas. Este resultado podría haber reflejado una buena gestión del tiempo y habilidades 

de priorización de actividades. 

En cuanto a la calidad de trabajo, el 65.7% obtuvo un nivel alto, sugiriendo que los técnicos 

presentaban un buen nivel de precisión, consistencia y orden en la realización de sus labores.  
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Este hallazgo era importante, ya que la calidad del trabajo era fundamental para el adecuado 

funcionamiento de los procesos y la satisfacción de los clientes. 

Otro factor destacado era la confiabilidad y discreción, con un 68.6% en el nivel alto. Este 

resultado indicaba que los técnicos manejaban de manera adecuada la información confidencial y 

sensible a la que tenían acceso, demostrando un alto nivel de integridad y ética profesional. 

Además, las relaciones interpersonales también obtuvieron un 68.6% en el nivel alto, lo 

que sugería una efectiva interacción personal y trabajo en equipo. Este hallazgo era clave, ya que 

facilitaba la colaboración, la comunicación efectiva y un entorno laboral positivo. 

Particularmente notable era el 71.4% de los técnicos que obtuvieron un nivel alto en el 

cumplimiento de las normas institucionales, reflejando un fuerte compromiso con las políticas, 

procedimientos y reglamentos establecidos por la organización. 

Sin embargo, era importante destacar que factores como iniciativa (5.7%), oportunidad 

(2.9%), calidad de trabajo (2.9%), confiabilidad y discreción (5.7%), y relaciones interpersonales 

(5.7%) presentaban porcentajes en el nivel bajo, lo que podría haber indicado oportunidades de 

mejora en estas áreas. Estos resultados sugerían que algunos técnicos podrían haberse beneficiado 

de capacitación y desarrollo en habilidades como la proactividad, la gestión del tiempo, el trabajo 

en equipo y el manejo de información confidencial. 

En resumen, los resultados mostraban fortalezas significativas en áreas clave del 

desempeño laboral de los técnicos evaluados, con énfasis en el cumplimiento oportuno de tareas, 

el cumplimiento de normas y la calidad del trabajo. No obstante, se identificaron oportunidades de 

mejora en factores como la iniciativa, la oportunidad, la calidad del trabajo, la confiabilidad y las 

relaciones interpersonales, los cuales podrían haber sido abordados mediante programas de 

capacitación y desarrollo profesional específicos. 
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Figura 7 

Niveles de desempeño laboral en Auxiliares evaluados por factores 

 
Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 

Basándose en los resultados presentados en la Figura 7, se observó una tendencia altamente 

favorable en los niveles de desempeño laboral de los auxiliares evaluados en los 8 factores 

considerados. Este hallazgo sugería un desempeño sobresaliente en áreas clave como 

responsabilidad, iniciativa, manejo de equipos, oportunidad, calidad de trabajo, confiabilidad, 

relaciones interpersonales y cumplimiento de normas. 

Particularmente los factores más destacables fueron de relaciones interpersonales y 

cumplimiento de las normas, ambos con un 100% en el nivel alto. Esto indicaba que los auxiliares 

mantenían excelentes interacciones personales, se adaptaban efectivamente al trabajo en equipo y 

cumplían rigurosamente con las normas y reglamentos institucionales. Estos resultados eran 

fundamentales para fomentar un ambiente laboral colaborativo, respetuoso y apegado a los 

lineamientos de la organización. 
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Otros factores que sobresalían con un 85.7% en el nivel alto eran la responsabilidad, la 

iniciativa, el buen uso y manejo de equipos, la oportunidad, la calidad de trabajo y la confiabilidad 

y discreción. Estos hallazgos sugerían que los auxiliares asumían un compromiso sólido con sus 

funciones, actuaban con proactividad, manejaban adecuadamente los equipos y herramientas de 

trabajo, cumplían con los plazos establecidos, mantenían un alto estándar de calidad en sus labores 

y manejaban de forma responsable la información confidencial. 

En cuanto a la calidad de trabajo, si bien se observó un 85.7% en el nivel alto, es importante 

mencionar que un 14.3% se encontraba en el nivel bajo. Este resultado indicaba que existía una 

pequeña proporción de auxiliares que podrían tener dificultades para desarrollar sus tareas de 

manera eficiente, precisa y ordenada. En este sentido, esta área podría ser abordada mediante 

capacitaciones o programas de desarrollo enfocados en mejorar las habilidades técnicas y de 

organización del trabajo. 

En resumen, los resultados mostraban un desempeño laboral casi excepcional por parte de 

los auxiliares evaluados, con fortalezas significativas en factores esenciales como el trabajo en 

equipo, el cumplimiento de normas, la responsabilidad, la iniciativa y el manejo adecuado de 

equipos y plazos. Sin embargo, se identificaba una oportunidad de mejora en el área de calidad de 

trabajo para un pequeño grupo, lo cual podría ser abordado mediante capacitación y refuerzo de 

las habilidades necesarias para realizar un trabajo más eficiente y consistente. 
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Tabla 20 

Niveles de desempeño laboral (DL) logrado según características del evaluado 

Variable Indicador 
Niveles desempeño laboral 

Total N 
Medio Alto 

Sexo 
Femenino 28.6% 71.4% 100.0% 42 

Masculino 43.8% 56.3% 100.0% 32 
      

Edad 

21 - 30 años 30.0% 70.0% 100.0% 20 

31 - 40 años 33.3% 66.7% 100.0% 30 

41 - 50 años 36.4% 63.6% 100.0% 11 

51 - 60 años 62.5% 37.5% 100.0% 8 

Más de 61 años 20.0% 80.0% 100.0% 5 
      

Nivel de 

estudio 

Secundaria 20.0% 80.0% 100.0% 5 

Superior técnico 36.4% 63.6% 100.0% 33 

Superior universitario 36.1% 63.9% 100.0% 36 
      

Régimen 

laboral 

CAS 31.7% 68.3% 100.0% 60 

276 Plazo fijo 57.1% 42.9% 100.0% 7 

276 Nombrado 42.9% 57.1% 100.0% 7 
      

Sueldo 

1025 – 1500 33.3% 66.7% 100.0% 9 

1501 – 2500 26.9% 73.1% 100.0% 26 

2501 – 3500 45.5% 54.5% 100.0% 22 

Más de 3500 35.3% 64.7% 100.0% 17 
      

Tiempo de 

servicio 

3 meses - 1 año 40.0% 60.0% 100.0% 20 

Más de 1 - 5 años 34.5% 65.5% 100.0% 29 

Más de 5 - 10 años 11.1% 88.9% 100.0% 9 

Más de 10 - 20 años 14.3% 85.7% 100.0% 7 

Más de 20 - 35 años 66.7% 33.3% 100.0% 6 

Más de 35 años 66.7% 33.3% 100.0% 3 
      

Dirección (D) 

D. general 100.0% 0.0% 100.0% 4 

D. administración 29.7% 70.3% 100.0% 37 

D. de recursos humanos 37.5% 62.5% 100.0% 16 

D. de gestión sanitaria 23.1% 76.9% 100.0% 13 

D. de gestión prestacional 50.0% 50.0% 100.0% 4 
Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 

Los resultados mostrados en la Tabla 20 sobre los niveles de desempeño laboral (DL) 

logrado según las características del evaluado, mostraron, en general, un mayor porcentaje de 

desempeño laboral calificado como alto. Este patrón no incluyó características como el grupo 

etario entre 51 a 60 años (nivel medio = 62.5%), el régimen laboral 276 plazo fijo (nivel medio = 

57.1%), el tiempo de servicio de más de 20 años (nivel medio = 67.0%), el área laboral de dirección 
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general (nivel medio = 100.0%) y de dirección de gestión prestacional (nivel medio = 50.0%). 

Continuando con la evaluación, seguidamente se evaluó cada característica en particular: 

Los resultados con respecto a los niveles de desempeño laboral (DL) evaluado en cada 

característica, revelaron tendencias y patrones significativos. En primer lugar, se constató que el 

sexo femenino exhibió un porcentaje superior (71.4%) en el nivel alto de DL en comparación con 

el masculino (56.3%). Esta diferencia podría vincularse a que, por lo general, las mujeres suelen 

ser más comprometidas, organizadas y priorizan eficientemente sus tareas, lo que se traduce en un 

desempeño laboral sobresaliente. 

Otro hallazgo notable fue que el grupo etario de más de 61 años alcanzó un sorprendente 

80% en el nivel alto de DL. Esta cifra excepcional podría atribuirse a la vasta experiencia y 

conocimientos adquiridos a lo largo de sus extensas trayectorias profesionales, lo que les permite 

abordar sus responsabilidades con mayor eficiencia y efectividad. 

Asimismo, se observó que los evaluados con educación secundaria presentaron un mayor 

nivel de alto DL (80%), a pesar de su nivel de estudios inferior. Este hallazgo sugiere que, en el 

contexto analizado, el compromiso y dedicación en las actividades asignadas son más 

determinantes que el nivel educativo para alcanzar un desempeño sobresaliente. 

Por otra parte, el personal contratado bajo el régimen CAS exhibió un porcentaje 

considerable de altos niveles de DL (68.3%). Esta cifra relativamente alta podría explicarse por la 

naturaleza temporal de este tipo de contrato, lo cual incentiva a los empleados a demostrar un 

desempeño excepcional con el objetivo de aumentar sus posibilidades de renovación o conseguir 

una plaza permanente. 

Además, se evidenció una diferenciación parcial asociada al nivel salarial, donde los 

trabajadores con ingresos superiores a 3500 soles alcanzaron un mayor porcentaje de altos niveles 
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de DL (64.7%). Esta tendencia sugiere que una remuneración adecuada y acorde con las 

responsabilidades desempeñadas actúa como un factor motivador hasta cierto punto, incentivando 

a los empleados a esforzarse más y alcanzar un desempeño laboral sobresaliente. 

En cuanto al tiempo de servicio, se identificó que el rango de más de 5 hasta 10 años 

presentó el punto máximo (88.9%) en el nivel alto de DL. Este valor máximo podría indicar que, 

durante este período específico, los empleados adquieren una combinación óptima de experiencia, 

conocimientos y compromiso laboral, lo que contribuye significativamente a su desempeño 

excepcional. 

Finalmente, se constató que la dirección de gestión sanitaria fue el área que presentó 

mayores niveles de alto DL (76.9%). Este porcentaje elevado podría estar relacionado con las 

características específicas del trabajo, el entorno laboral o las condiciones particulares que 

fomentan un desempeño sobresaliente. 

 

4.4. Contraste de hipótesis  

En el marco de la presente investigación, se formularon tres hipótesis, una de naturaleza 

general que vincula la variable de Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) con el Desempeño Laboral 

(DL), y dos hipótesis específicas que exploran la relación entre las dos dimensiones de la CVT y 

el Desempeño Laboral. Para el contraste de hipótesis, se fijó un nivel de significancia del 5% (α = 

0.05), lo que implica que el estudio se llevó a cabo con un nivel de confianza del 95% (1 – α). 

 

4.4.1. Hipótesis general 

La hipótesis general que guio este estudio se planteó de la siguiente manera: 
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H0: Aunque los trabajadores de la OGESS perciban que se satisfacen sus necesidades de 

bienestar relacionadas con la calidad de vida en el trabajo, no necesariamente mostrarán conductas 

más positivas que contribuyan a un mejor desempeño laboral. 

H1: Si los trabajadores de la OGESS perciben que se satisfacen sus necesidades de bienestar 

relacionadas con la calidad de vida en el trabajo, entonces mostrarán conductas más positivas que 

contribuyan a un mejor desempeño laboral. 

Tabla 21 

Correlación entre Calidad de vida en el trabajo y Desempeño laboral 

  Desempeño laboral (DL) 

Calidad de vida en el 

trabajo (CVT) 

Coeficiente de correlación Rho 

de Spearman 
,708** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 74 

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

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 

La Tabla 21 presenta los resultados de la correlación entre la calidad de vida en el trabajo 

(CVT) y el desempeño laboral (DL). Los hallazgos revelaron una correlación positiva significativa 

a un nivel considerable entre estas dos variables (𝑟𝑠 = 0.708, p < 0.05). Como resultado, se rechazó 

la hipótesis nula (H0) y se aceptó la hipótesis alternativa (H1), la cual postula que, si los 

trabajadores de la OGESS perciben que se satisfacen sus necesidades de bienestar relacionadas 

con la calidad de vida en el trabajo, entonces mostrarán conductas más positivas que contribuirán 

a un mejor desempeño laboral. Esto indica una relación directa, donde los niveles percibidos de 

CVT tienden a aumentar junto con los niveles de DL, y viceversa.  

En resumen, estos hallazgos brindaron un sólido respaldo empírico a la hipótesis propuesta, 

sugiriendo que cuando los trabajadores perciben que sus necesidades de bienestar tanto intrínsecas 
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como extrínsecas vinculadas a la CVT se satisfacen, tienden a exhibir conductas más positivas que 

mejoran su desempeño laboral dentro de la organización. 

 

4.4.2. Hipótesis específica 1 

La primera hipótesis específica se formuló de la siguiente manera: 

H0: Aunque los trabajadores de la OGESS perciben que se satisfacen sus necesidades de 

bienestar relacionadas con la dimensión CVT de orden superior, no necesariamente mostrarán 

conductas positivas que contribuyan a un mejor desempeño laboral. 

H1: Si los trabajadores de la OGESS perciben que se satisfacen sus necesidades de bienestar 

relacionadas con la dimensión CVT de orden superior, entonces mostrarán conductas más positivas 

que contribuyan a un mejor desempeño laboral. 

Tabla 22 

Correlación entre Dimensión CVT de orden superior y Desempeño laboral 

  Desempeño laboral (DL) 

Dimensión CVT de 

orden superior 

Coeficiente de correlación Rho 

de Spearman 
,609** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 74 

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

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 

El resultado de la Tabla 22 muestra la correlación entre la Dimensión CVT de orden 

superior y el desempeño laboral (DL). El análisis reveló una correlación positiva significativa a un 

nivel considerable entre estas dos variables (𝑟𝑠 = 0.609, p < 0.05). En consecuencia, este resultado 

permitió el rechazo de la hipótesis nula (H0) y a la aceptación de la hipótesis alternativa (H1), que 

sugiere que, si los trabajadores de la OGESS perciben que se satisfacen sus necesidades de 
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bienestar relacionadas con la dimensión CVT de orden superior, entonces mostrarán conductas 

más positivas que contribuirán a un mejor desempeño laboral. Esta relación directa implica que a 

medida que aumenta la satisfacción en las necesidades sociales, de estima, de actualización, de 

conocimiento y estéticas relacionadas con la CVT, también aumentan los niveles de desempeño 

laboral, y viceversa. En resumen, estos hallazgos respaldan la hipótesis planteada, sugiriendo que 

la satisfacción de las necesidades intrínsecas vinculadas a la dimensión CVT de orden superior 

está asociada con comportamientos más positivos que contribuyen a un mejor desempeño laboral 

dentro de la organización. 

4.4.3. Hipótesis específica 2 

La formulación de la segunda hipótesis específica fue la siguiente: 

H0: Aunque los trabajadores de la OGESS perciben que se satisfacen sus necesidades de 

bienestar relacionadas con la dimensión CVT de orden inferior, no necesariamente mostrarán 

conductas positivas que contribuyan a un mejor desempeño laboral. 

H1: Si los trabajadores de la OGESS perciben que se satisfacen sus necesidades de bienestar 

relacionadas con la dimensión CVT de orden inferior, entonces mostrarán conductas más positivas 

que contribuyan a un mejor desempeño laboral. 

Tabla 23 

Correlación entre Dimensión CVT de orden inferior y Desempeño laboral 

  Desempeño laboral (DL) 

Dimensión CVT de 

orden inferior 

Coeficiente de correlación Rho 

de Spearman 
,668** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 74 

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

Nota. Datos analizados de encuesta de CTV y evaluación de DL, abril 2024. 
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En el resultado de la Tabla 23 se observa la correlación entre la Dimensión CVT de orden 

inferior y el desempeño laboral (DL). Esta correlación resultó ser significativa y positiva a un nivel 

considerable (𝑟𝑠 = 0.668, p < 0.05). Como consecuencia, se descartó la hipótesis nula (H0) en favor 

de la hipótesis alternativa (H1), la cual sostiene que, si los empleados de la OGESS perciben que 

sus necesidades de bienestar relacionadas con la dimensión CVT de orden inferior están siendo 

satisfechas, es más probable que muestren conductas positivas que mejoren su desempeño laboral. 

Esta relación directa implica que a medida que aumenta la satisfacción en las necesidades de salud 

y seguridad, así como en las necesidades económicas y familiares relacionadas con la CVT, 

también tienden a aumentar los niveles de desempeño laboral, y viceversa. En resumen, estos 

hallazgos sólidamente respaldan la noción de que cuando los trabajadores perciben que se 

satisfacen sus necesidades extrínsecas asociadas con la dimensión CVT de orden inferior, es más 

probable que exhiban conductas positivas que impulsen un mejor desempeño laboral en la 

organización. 

 

  



68 

 

 

 

CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN 

En el contexto actual, las entidades públicas, particularmente en el sector salud, enfrentan 

desafíos significativos en cuanto a la gestión de sus recursos humanos. Cada vez se hace más 

desafiante contar con personal adecuado e idóneo, comprometido con la labor que desempeñan, 

especialmente en el sector público donde los recursos suelen ser limitados y las demandas de 

atención a la población son apremiantes. En este ámbito, una adecuada gestión de los recursos 

humanos es crucial para el buen funcionamiento administrativo y la prestación de servicios de 

calidad. Dentro de este sector, entidades como las oficinas de gestión de servicios de salud 

(OGESS) desempeñan un papel fundamental, ya que son responsables de la gestión sanitaria, 

asegurando la provisión y el apoyo necesarios para el correcto funcionamiento de los diferentes 

establecimientos de salud. Esta labor reviste una importancia vital, dado que su desempeño 

impacta directamente en la atención y el cuidado de la vida humana. 

En consecuencia, y dada la trascendencia de esta problemática en la presente investigación, 

se abordó la teorización de dos constructos fundamentales para la gestión de recursos humanos: la 

calidad de vida en el trabajo (CVT) y el desempeño laboral (DL). Estos conceptos se consideraron 

con el objetivo de determinar su relación y comprender el comportamiento humano dentro del 

ámbito organizacional del sector público. 

Es así que la teorización de la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) se basa en la 

satisfacción de necesidades (Sirgy et al., 2001), que busca esencialmente promover el bienestar 

general de los colaboradores (Rastogi et al., 2018a).  
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Esto implica que la CVT no se limita únicamente al ámbito laboral, sino que, como 

resultado de la interacción en el trabajo, también afecta aspectos como la familia y la interacción 

social fuera del entorno laboral (Hammond et al., 2023). Por otro lado, el concepto de CVT 

contribuye a propiciar un entorno humanizado (Zaman & Ansari, 2022). Por otra parte, dado que 

la CVT es constructo complejo, diversos estudios han realizado investigaciones para tratar de 

consolidar su entendimiento. En este sentido, Sirgy et al. (2001) dimensionó la CVT a partir de 

siete necesidades como salud y seguridad, económicas y familiares, sociales, de estima, de 

actualización, de conocimiento y estéticas. Este estudio de Sirgy et al. (2001) sentó las bases para 

que estudios posteriores (Rastogi et al., 2018a; Lee et al., 2007) estructuraran la CVT en dos 

dimensiones conocidas como de orden superior e inferior, vinculadas a necesidades relacionadas 

con aspectos intrínsecos (necesidades sociales, necesidades de estima, necesidades de 

actualización, necesidades de conocimiento y necesidades estéticas) y extrínsecos (necesidades de 

salud y seguridad, así como las necesidades económicas y familiares). 

El desempeño laboral, considerado como uno de los elementos más cruciales en la gestión 

de recursos humanos de las organizaciones (Previtali et al., 2022), se teorizó teniendo en cuenta 

dos perspectivas o dominios (Chalco et al., 2024): basado en el desempeño individual o en la 

ejecución específica de la tarea dentro del rol, que se refiere a las responsabilidades específicas de 

sus funciones (Memon et al., 2023; Pradhan & Jena, 2016; Campbell y Wiernik, 2015; Griffin et 

al., 2007); y, por otro lado, enfocado en el contexto o fuera del rol, que se refiere a aspectos que 

trascienden lo específico, como colaboración, relaciones interpersonales, iniciativa, confiabilidad 

y discreción, etc. (Rubel et al., 2023; Chalco et al., 2024). En este sentido, el desempeño laboral 

se abordó teniendo en cuenta las dos perspectivas mencionadas. Por tanto, en consideración a ello, 

se tuvo en cuenta la evaluación del desempeño laboral propuesta por el Ministerio de Salud 
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(MINSA, 2008) que tiene en cuenta estas perspectivas, y esta se estructura en base a ocho factores 

únicos, teniendo en cuenta el nivel de responsabilidad del evaluado (directivo, profesional, técnico, 

auxiliar). 

En cuanto a la demostración de las relaciones propuestas en las hipótesis, los resultados 

obtenidos en la presente investigación evidenciaron y confirmaron empíricamente la existencia de 

una correlación directa, positiva y estadísticamente significativa entre la calidad de vida en el 

trabajo (CVT) y el desempeño laboral (DL) en un nivel considerable (𝑟𝑠 = 0.708, p < 0.05). 

Asimismo, se encontraron correlaciones significativas entre las dimensiones de orden superior e 

inferior de la CVT y el desempeño laboral. Por un lado, las dimensiones de orden superior de la 

CVT, que engloban necesidades como salud, seguridad, económicas y familiares, mostraron una 

correlación en un nivel considerable con el desempeño laboral (𝑟𝑠 = 0.609, p < 0.05). Por otro lado, 

las dimensiones de orden inferior, que abarcan necesidades sociales, de estima, de actualización, 

de conocimiento y estéticas, también presentaron el mismo nivel de correlación con el desempeño 

laboral (𝑟𝑠 = 0.668, p < 0.05). 

Los resultados obtenidos en el presente estudio brindan evidencia confirmatoria de las 

postulaciones y hallazgos teóricos previos en correspondencia con la relación entre la calidad de 

vida en el trabajo (CVT) y el desempeño laboral. Estos hallazgos se alinean con lo sostenido por 

Ishfaq et al. (2022), quienes indican que una gestión deficiente de la CVT puede obstaculizar el 

desempeño de los colaboradores en la organización. De manera similar, Sy et al. (2023) revelan 

una asociación notable entre puntajes más altos en las evaluaciones de desempeño y una 

percepción más positiva de la CVT por parte de los empleados. En consonancia con estos 

planteamientos, Hammond et al. (2023) destacan que los efectos significativos de la CVT pueden 

manifestarse a través de diversas respuestas conductuales, tales como el desempeño laboral de los 



71 

trabajadores. En este sentido general, Thakur & Sharma (2019) resaltan la importancia de gestionar 

adecuadamente el bienestar de los empleados, dado que este se relaciona estrechamente con las 

decisiones vinculadas al desempeño laboral dentro de las organizaciones. Estos hallazgos también 

encuentran respaldo en lo postulado por Pradhan & Hati (2019), quienes sostienen que las 

organizaciones que priorizan el bienestar y la calidad de vida en el trabajo de sus empleados tienen 

la capacidad de obtener una ventaja sostenible sustentada en el óptimo desempeño de sus 

colaboradores. 

Asimismo, los hallazgos del presente estudio también encuentran coincidencia con los 

antecedentes revisados en diversos contextos, tanto a nivel internacional, nacional, regional y 

local, lo cual brinda mayor respaldo y validez a los resultados alcanzados. 

En el ámbito internacional, los resultados se alinean con las evidencias previas que 

confirman la relación positiva entre la calidad de vida en el trabajo (CVT) y el desempeño laboral 

(DL). Es así como guardan similitud con el estudio de Thakur & Sharma (2019), quienes 

determinaron una fuerza de relación similar (r = 0.745; p < 0.001), sugiriendo que una experiencia 

positiva en la calidad de vida en el trabajo puede llevar a una mayor motivación por parte de los 

empleados para realizar sus tareas, lo que se traduce en un mejor desempeño. Por otro lado, 

también concuerda con Rubel et al. (2023), quienes identificaron un efecto positivo y sustancial 

de la calidad de vida en el trabajo en el desempeño laboral (β = 0.322, p < 0.01), lo que sugiere 

que el bienestar percibido por medio de la satisfacción de necesidades de la CVT puede promover 

una mejora del desempeño. 

A nivel nacional, los resultados del presente estudio apoyan las afirmaciones de Alomia et 

al. (2023), quienes estudiaron a trabajadores del mismo sector de salud. Si bien encontraron una 

correlación positiva y significativa (r = 0.484, p < 0.01) el nivel de correlación determinado fue 
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moderada en este contexto. Otro antecedente que respalda las evidencias empíricas es el de Álvarez 

(2022), quien determinó un nivel de correlación fuerte (r = 0.835, p < 0.001) en un contexto de 

personal administrativo municipal, sugiriendo que la CVT es un factor crítico y determinante en 

el desempeño de los trabajadores administrativos. Por otra parte, el estudio de Lozano y Salas 

(2019) también apoya la evidencia empírica ya que, encontraron una correlación significativa 

moderada (r = 0.565; p < 0.001) abordado en una población del sector privado. Mientras que Loli 

(2022), al evaluar a profesionales tanto públicos como privados, confirmó un nivel de correlación 

baja (r = 0.306, p < 0.001). 

A nivel regional y local, si bien no se han encontrado estudios que evalúen la correlación 

entre la CVT y el DL directamente, se han realizado inferencias apoyadas en la literatura. En este 

sentido, se resalta cierta coincidencia con el estudio de Bolaños (2023), quien investigó la relación 

entre la motivación y el desempeño laboral en trabajadores del sector privado, encontrando una 

correlación de baja intensidad (r = 0.311, p < 0.001). Esta coincidencia se fundamenta en que la 

literatura sostiene que la calidad de vida en el trabajo (CVT) está estrechamente relacionada con 

la satisfacción de las necesidades personales y laborales de los empleados. Cuando estas 

necesidades son adecuadamente satisfechas, la CVT actúa como un componente motivador que 

influye positivamente en el comportamiento y la predisposición de los colaboradores hacia su 

desempeño laboral (Memon et al., 2023; Aruldoss et al., 2020). En otras palabras, una percepción 

favorable de la CVT, donde las necesidades de los trabajadores son atendidas de manera integral, 

conduce a una mayor motivación y compromiso, lo cual se traduce en un mejor rendimiento y 

desempeño en sus funciones laborales. 

Por otro lado, el estudio de Barrera (2022), quien analizó la relación entre la satisfacción y 

el desempeño laboral, determinaron una correlación de nivel considerable (r = 0.626, p < 0.001) 
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en este sentido también guarda cierta coincidencia, ya que la literatura menciona que la CVT está 

fundamentada en la satisfacción de diferentes necesidades, y la satisfacción laboral es parte de la 

CVT (Rastogi et al., 2018b; Hammond et al., 2023; Lee et al., 2007; Yeo & Li, 2013; Rastogi et 

al., 2018a, 2018b). 

Cabe mencionar que las diferencias en la intensidad de la correlación observada en los 

diferentes estudios pueden atribuirse a factores contextuales, culturales, organizacionales y 

metodológicos propios de cada investigación. Por ejemplo, en el caso de Alomia et al. (2023), si 

bien desarrollaron su estudio en el contexto del personal de salud, la correlación fue moderada (r 

= 0.484, p < 0.01) en una muestra de 110 colaboradores, lo cual podría deberse a características 

específicas de esa población o a limitaciones en el tamaño muestral. En general, las variaciones en 

la fuerza de la correlación reflejan la complejidad y multidimensionalidad de los constructos 

estudiados, así como la influencia de diversas variables intervinientes en cada contexto particular. 

En este contexto, los resultados del presente estudio confirman empíricamente la relación 

directa y significativa entre la CVT y el desempeño laboral, lo cual concuerda con la evidencia 

teórica y empírica previa de los antecedentes revisados. Estos hallazgos resaltan la importancia de 

implementar estrategias y políticas organizacionales enfocadas en mejorar la calidad de vida en el 

trabajo, ya que esto no solo contribuye al bienestar de los empleados, sino también al logro de un 

desempeño laboral óptimo, lo que a su vez se traduce en beneficios para la productividad y el éxito 

organizacional. 

Pasando al aspecto práctico, los hallazgos del presente estudio, centrado en analizar la 

relación entre la calidad de vida en el trabajo y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Oficina de Gestión de Servicios de Salud del Alto Huallaga, Tocache, San Martín, brindan 

importantes implicaciones prácticas para la gestión de recursos humanos en este contexto 
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específico. En primer lugar, los resultados obtenidos resaltan la importancia de implementar 

estrategias y políticas organizacionales orientadas a mejorar la CVT de los empleados de esta 

entidad. Dado que se ha demostrado una correlación positiva y significativa entre estas variables, 

las acciones enfocadas en promover un entorno laboral saludable, con condiciones adecuadas, 

oportunidades de desarrollo profesional, equilibrio entre la vida personal y laboral, y 

reconocimiento por el trabajo realizado, repercutirán favorablemente en el desempeño laboral de 

los trabajadores. En consecuencia, al propiciar una CVT óptima, no solo se fomentará el bienestar 

y la satisfacción de los empleados, sino que también se contribuirá a mejorar su rendimiento y 

productividad en el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades. Esto adquiere especial 

relevancia en el ámbito de la salud pública, donde un desempeño laboral óptimo del personal 

administrativo y asistencial es fundamental para garantizar una gestión eficiente de los servicios 

de salud y una atención de calidad a la población. 

Por otra parte, es importante señalar que el proceso de investigación no estuvo exento de 

limitaciones significativas que podrían haber influido en los resultados obtenidos. Primeramente, 

la falta de acceso a información, especialmente en cuanto a antecedentes a nivel local relacionados 

con la calidad de vida en el trabajo y el desempeño laboral, limitó la capacidad para realizar 

comparaciones y discusiones profundas. Esto restringió en gran medida la posibilidad de abordar 

aspectos específicos y puntuales vinculados al contexto, lo que habría enriquecido y 

contextualizado aún más los hallazgos del estudio. Por otro lado, el sesgo de respuesta también fue 

un factor a considerar, ya que algunos participantes podrían haber dado respuestas sesgadas por 

temor a evaluaciones negativas. Además, el tiempo de respuesta durante la jornada laboral podría 

haber afectado la consistencia de las respuestas. Por último, la predisposición a responder la 

encuesta por parte de los colaboradores y la posible falta de objetividad en la evaluación por parte 
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de los jefes directos, debido a vínculos emocionales con los colaboradores, podrían haber afectado 

la precisión de los datos recogidos. Estos elementos subjetivos son difíciles de cuantificar y 

controlar, pero es crucial reconocer su potencial impacto en los resultados del estudio. 

Si bien los hallazgos obtenidos brindan evidencia empírica sobre la correlación positiva y 

significativa entre estas variables, también abren nuevas direcciones y oportunidades para futuras 

investigaciones. En este sentido este estudio sienta una base sólida para la realización de estudios 

de nivel explicativo, en los cuales se puedan explorar variables mediadoras que permitan 

comprender de manera más profunda la dinámica entre las variables abordadas. En particular, se 

sugiere considerar el papel del compromiso organizacional como una variable mediadora potencial 

en esta relación. Además, se podrían explorar otros factores potenciales como el liderazgo, el clima 

organizacional, la satisfacción laboral o las características individuales de los trabajadores que 

puedan influir junto con la CVT en el desempeño laboral. 
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CONCLUSIONES 
 

1. El hallazgo del resultado general determinó una correlación positiva significativa en un nivel 

considerable entre la calidad de vida en el trabajo (CVT) y el desempeño laboral (𝑟𝑠 = 0.708, 

p < 0.05). Este resultado indica una relación directa, donde se evidencia que cuando los 

empleados perciben que se satisfacen apropiadamente sus necesidades de bienestar, tanto las 

de orden superior como las de orden inferior, relacionadas con la CVT, tienden a manifestar 

actitudes y comportamientos más favorables que repercuten positivamente en su desempeño. 

2. El análisis del primer resultado específico mostró una correlación positiva significativa de 

nivel considerable entre la dimensión de orden superior de la calidad de vida en el trabajo y 

el desempeño laboral (𝑟𝑠 = 0.609, p < 0.05). Esta correlación directa revela que a medida que 

se incrementa la satisfacción de las necesidades sociales, de estima, de actualización, de 

conocimiento y estéticas relacionadas con la calidad de vida en el trabajo, también tienden a 

aumentar los niveles de desempeño laboral de los empleados. 

3. El segundo resultado específico obtenido en la presente investigación reveló una correlación 

positiva significativa de magnitud considerable entre la dimensión de orden inferior de la 

calidad de vida en el trabajo y el desempeño laboral (𝑟𝑠 = 0.668, p < 0.05). Esta asociación 

directa sugiere que a medida que se logra satisfacer de manera más adecuada las necesidades 

básicas y fundamentales de los empleados, tales como las necesidades de salud, seguridad, 

económicas y familiares, las cuales se encuentran estrechamente vinculadas con la calidad de 
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vida en el entorno laboral, es más probable que se observen niveles más elevados de 

desempeño en el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades. 
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RECOMENDACIONES 
 

1. Implementar un programa integral de mejora continua de la Calidad de vida en el trabajo 

(CVT), con especial énfasis en el personal que se ubica en un nivel moderado (52.7%). Si bien 

se observa un porcentaje considerable de trabajadores (47.3%) con un alto nivel de CVT, 

particularmente el personal auxiliar, es crucial seguir fortaleciendo los factores que 

contribuyen a la satisfacción de las necesidades de bienestar con el fin de mejorar los niveles 

moderados de desempeño laboral (35.1%) y mantener un alto desempeño (64.9%). Esto se 

fundamenta en la evidencia de la relación directa y significativa encontrada entre la CVT y el 

desempeño laboral. 

2. Implementar estrategias específicas para fortalecer las necesidades intrínsecas de la Calidad 

de Vida en el Trabajo (CVT), lo que ayudará conducir a un mejor desempeño laboral. Estas 

estrategias deben incluir iniciativas como programas de reconocimiento y apoyo, 

oportunidades de desarrollo profesional y personal, capacitación continua para adquirir nuevas 

habilidades y conocimientos, fomento de la creatividad y expresión en el trabajo, así como la 

promoción de un ambiente laboral positivo y colaborativo que fomente las relaciones 

interpersonales y el tiempo libre para el ocio. 

3. Promover medidas concretas para mejorar la seguridad y salud en el trabajo, así como 

implementar políticas que garanticen una remuneración justa y la estabilidad laboral, son 

acciones fundamentales para abordar las necesidades de salud y seguridad, así como 
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económicas y familiares de los empleados. Es crucial realizar evaluaciones periódicas para 

identificar áreas de mejora y asegurar que las condiciones laborales cumplan con los 

estándares necesarios para el bienestar integral de los trabajadores. Estas iniciativas podrían 

contribuir a elevar el nivel de satisfacción de los empleados en estas áreas y, en última 

instancia, mejorar su desempeño laboral. 
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Anexo 1 Instrumentos de medición 

 

 
ÍTEMS TED ED N DA TDA 

Dimensión CVT de orden superior 

Necesidades sociales 

1. Tengo buenos amigos en el trabajo.           

2. Tengo suficiente tiempo fuera del trabajo para disfrutar de otras cosas de la vida.           

Necesidades de estima 

3. Me siento apreciado(a) en el trabajo en esta organización.           

4. Las personas en el trabajo y/o dentro de mi profesión me respetan como profesional y 

experto(a) en mi campo de trabajo. 
          

Necesidades de actualización 

5. Siento que mi trabajo me permite desarrollar todo mi potencial.           

6. Siento que estoy desarrollando mi potencial como experto(a) en mi línea de trabajo.           

Necesidades de conocimiento 

7. Siento que siempre aprendo cosas nuevas que me ayudan a hacer mejor mi trabajo.           

8. Este trabajo me permite perfeccionar mis habilidades profesionales.           

Necesidades estéticas 

9. Hay mucha creatividad involucrada en mi trabajo.           

10. Mi trabajo me ayuda a desarrollar mi creatividad fuera del trabajo.           

Dimensión CVT de orden inferior 

Necesidades de salud y seguridad 

11. Me siento físicamente seguro en el trabajo.           

12. Mi trabajo ofrece buenas prestaciones sanitarias.           

13. Mi trabajo me permite hacer lo posible para estar sano y en forma.           

Necesidades económicas y familiares 

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS Y ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
 

  
  

  

CUESTIONARIO DE ENCUESTA DE CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO (CVT) 

Nos dirigimos a usted con el propósito de compartirle este cuestionario diseñado para recabar información acerca de la 

calidad de vida en el trabajo (CVT). Dada su valiosa experiencia como miembro activo de nuestra entidad, su 

participación es fundamental para este estudio. Por ello, le agradecemos de antemano su colaboración al responder las 

preguntas presentadas. 

Datos de características del encuestado: 

Edad:…………… Sexo:………………………………. Sueldo:……..……………………………............ 

Nivel educativo:………………………… Tiempo de servicio(meses/años):…………………………….. 

Régimen laboral………………….. 

Indicaciones: Por favor, exprese su opinión seleccionando la opción que mejor refleje su percepción, marcando con una 

(X) junto a cada afirmación según corresponda a las siguientes categorías: TED (Totalmente en Desacuerdo), ED (En 

Desacuerdo), N (Neutral), DA (De acuerdo), TDA (Totalmente de Acuerdo). 
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14. Estoy satisfecho(a) con lo que me pagan por mi trabajo.           

15. Siento que mi trabajo asegura mi empleo estable a largo plazo.           

16. Mi trabajo beneficia de gran manera a mi familia.           

FICHAS DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO LABORAL 

FECHA DE EVALUACIÓN   

APELLIDOS Y NOMBRES   

CARGO   

DIRECCIÓN/OFICINA   

FACTORES ÚNICOS 
NIVELES VALORATIVOS (DIRECTIVOS) 

I II III IV V 

1. PLANIFICACIÓN: Califica la 
capacidad para elaborar, 
ejecutar y evaluar el trabajo 
propio y del personal a su 
cargo, así como la habilidad 
para racionalizar los recursos 
asignados. 

Excelente nivel de 
planificación de sus 
actividades. Máximo 

provecho de los 
recursos. 

Planifica con facilidad las 
actividades. Aprovecha 
satisfactoriamente los 

recursos. 

Aceptable planificación 
aprovecha los recursos 

con criterio. 

En general tiene 
inconvenientes para 

planificar las actividades 
de su área. Puede 

aprovechar mejor los 
recursos. 

Le es muy difícil 
planificar las actividades 

de su Área. No 
racionaliza los recursos 

asignados.  

 

 

 
2. DIRECCIÓN Y 
ORGANIZACIÓN: Califica la 
eficiencia para la distribución 
del trabajo, así como la 
capacidad y habilidad para 
motivar, conducir y promover 
el desarrollo del personal a su 
cargo. 

Excelente organización 
del trabajo, asignado y 
delegando funciones, 

motivando al personal, 
integrando esfuerzos 

que permitan el logro de 
metas y objetivos. 

Distribuye 
adecuadamente las 
tareas al personal, 
considerando sus 
conocimientos y 

experiencia; mostrando 
un aceptable nivel de 

dirección y organización. 

Organiza su trabajo 
delegando, conduce al 
personal de acuerdo a 

las disposiciones 
recibidas. 

Realiza la organización 
del trabajo sin priorizar 

las actividades en 
función a los recursos 

con los que cuenta. 
Muestra poco nivel de 

dirección. 

Inadecuado nivel de 
organización y 

distribución del trabajo. 
No motiva ni busca el 

desarrollo del personal a 
su cargo. 

 

 

 

 

 

3. SUPERVISIÓN Y CONTROL: 
Califica la habilidad para 
asignar tareas con 
instrucciones claras y precisas, 
evaluando continuamente 
avances y logros. 

Sabe asignar tareas con 
instrucciones claras y 
precisas, evaluando 

continuamente avances 
y logros. 

Asigna tareas para 
asegurar el 

cumplimiento de los 
programas establecidos. 

Regularmente asigna 
tareas con instrucciones 

claras y precisas, 
evaluando avances y 

logros. 

Asigna tareas con 
instrucciones que no son 

claras y precisas. 

No asigna tareas, lo cual 
retrasa los logros de la 

Dependencia. 

 

 

 

 

 

4. CUMPLIMIENTO DE METAS: 
Califica el grado de 
cumplimiento de los objetivos 
y metas establecidos en el Plan 
Operativo Institucional POI. 

Supera los objetivos 
establecidos y propone 

nuevos orientados al 
mejoramiento del POI. 

Cumple los objetivos 
programados en los 

plazos establecidos en el 
POI. 

Cumple los objetivos 
programados 

eventualmente fuera de 
los plazos establecidos 

en el POI. 

Cumple parcialmente 
con los objetivos 

programados en el POI. 

No cumple con los 
objetivos y plazos 

establecidos en el POI. 

 

 

 

 

 

5. TOMA DE DECISIONES: 
Califica la capacidad para 
detectar y resolver adecuada y 
oportunamente situaciones o 
problemas en el trabajo. 

Siempre define con 
claridad los problemas y 
decide oportunamente 

la solución de los 
mismos. 

Define los problemas y 
los soluciona 

adecuadamente. 

Regularmente detecta 
los problemas, 

planteando alternativas 
de solución. 

Se limita a detectar los 
problemas, sin plantear 
alternativas de solución. 

No detecta problemas ni 
propone alternativas de 

solución. 

 

 

 

 

 
6. CONFIABILIDAD Y 
DISCRECIÓN: Califica el uso 
adecuado de la información 
que por el puesto o las 
funciones que desempeña 
debe conocer y guardar 
reserva. 

Sabe usar la información 
con fines discretos y 

constructivos con 
respecto a la institución 

y a los compañeros. 

En general es prudente y 
guarda la información 

que posee de la 
institución y de los 

compañeros de trabajo 
como confidencial. 

Sabe diferenciar la 
información, pero 

comunica de forma 
negativa provocando 

conflictos. 

No sabe diferenciar la 
información que puede 
proporcionar, de modo 

que comete 
indiscreciones 
involuntarias. 

Indiscreto nada 
confiable. 

 

 

 

 

 

7. RELACIONES 
INTERPERSONALES: Califica la 
interrelación personal y la 
aceptación al trabajo en 
equipo. 

Muestra amabilidad con 
todos, facilitando la 

comunicación, 
permitiendo un 

ambiente de franqueza, 
serenidad y respeto. 

Mantiene equilibrio 
emocional y buenos 

modales en todo 
momento. 

No siempre manifiesta 
buen trato con terceros, 

pero esas acciones no 
tienen mayor 

trascendencia. 

Generalmente no 
muestra preocupación ni 

colaboración por las 
necesidades de sus 

compañeros de trabajo. 

Es habitualmente 
descortés en el trato, 

ocasiona quejas y 
conflictos 

constantemente. 
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8. CUMPLIMIENTO DE LAS 
NORMAS: Califica el 
cumplimiento de las normas 
institucionales (Reglamento 
Interno del trabajo, 
Procedimientos, instructivos y 
otros). 

Siempre cumple con las 
normas generales y 

específicas de la 
institución. 

Generalmente cumple 
las normas de la 

institución. 

Cumple con las normas, 
pero requiere que se le 

recuerde el 
cumplimiento de las 

mismas. 

A veces no muestra 
respeto a las normas de 

la institución. 

 
 

No cumple las normas. 

 

 

 

 
NOMBRE DE EVALUADOR    

CARGO DE EVALUADOR    

 

FECHA DE EVALUACIÓN   

APELLIDOS Y NOMBRES   

CARGO   

DIRECCIÓN/OFICINA   

FACTORES ÚNICOS 
NIVELES VALORATIVOS (PROFESIONALES) 

I II III IV V 

1. PLANIFICACIÓN: Califica la 
capacidad para elaborar, 
ejecutar y evaluar el trabajo 
propio y del personal a su 
cargo, así como la habilidad 
para racionalizar los recursos 
asignados. 

Excelente nivel de 
planificación de sus 
actividades. Máximo 

provecho de los 
recursos. 

Planifica con facilidad las 
actividades. Aprovecha 
satisfactoriamente los 

recursos. 

Buena planificación, 
aprovecha los recursos 

con criterio. 

En general tiene 
inconvenientes para 

planificar las actividades 
de su área. Puede 

aprovechar mejor los 
recursos 

Le es muy difícil 
planificar las actividades 

de su Área. No 
racionaliza los recursos 

asignados.  

 

 

 

2. RESPONSABILIDAD: Califica 
el compromiso que asumen el 
evaluado a fin de cumplir 
oportuna y adecuadamente 
con las funciones 
encomendadas. 

Aporta con iniciativas, 
logrando los objetivos en 
la labor que desempeña. 

Con frecuencia realiza 
aportes importantes 

para mejorar el trabajo, 
sugiriendo formas para 
alcanzar los objetivos 

institucionales. 

Cumple con 
responsabilidad las 

funciones 
encomendadas. 

Ocasionalmente asume 
las funciones 

encomendadas. 

Falla en el cumplimiento 
de los objetivos trazados. 

Poco compromiso. 

 

 

 

 

 
3. INICIATIVA: Califica el grado 
de la actuación laboral 
espontánea sin necesidad de 
instrucciones y supervisión, 
generando nuevas soluciones 
ante los problemas de trabajo 
con originalidad. 

Sabe asignar tareas con 
instrucciones claras y 
precisas, evaluando 

continuamente avances 
y logros. 

Con frecuencia realiza 
aportes importantes 

para mejorar el trabajo, 
sugiriendo formas para 
actualizar los objetivos 

institucionales. 

Se apega a la rutina 
establecida a veces logra 

sus objetivos. 

Carece de iniciativa. 
Necesita órdenes para 
comenzar acciones y 
lograr sus objetivos. 

Por lo general se apega a 
la rutina establecida 
reportando siempre 

anomalías existentes. 

 

 

 

 

 

4. OPORTUNIDAD: Califica el 
cumplimiento de plazos en la 
ejecución de los trabajos 
encomendados. 

Entrega sus trabajos en 
el plazo establecido, 

inclusive algunas veces 
antes de lo fijado. 

Cumple con los plazos en 
la ejecución de los 

trabajos en la fecha 
solicitada. 

Entrega los trabajos con 
posterioridad a la fecha 

fijada, No obstante, 
ocupa todo su tiempo. 

No todos los trabajos lo 
cumplen en el tiempo 

establecido. 

No cumple con los plazos 
fijados. Se observa 

tiempo perdido. 

 

 

 

 

 

5. CALIDAD DE TRABAJO: 
Califica la incidencia de 
aciertos y errores, consistencia, 
precisión y orden en la 
presentación del trabajo 
encomendado. 

Realiza excelentes 
trabajos. 

Excepcionalmente 
comete errores. 

Generalmente realiza 
buenos trabajos con un 

mínimo de error, las 
supervisiones son de 

rutina. 

La calidad de trabajo 
realizado es solo 

promedio. Algunas veces 
comete errores no muy 

significativos. 

Son mayores los errores 
que los aciertos en el 

trabajo que realiza. Debe 
ser revisado de manera 

permanente. 

Frecuentemente incurre 
en errores apreciables. 

 

 

 

 

 
6. CONFIABILIDAD Y 
DISCRECIÓN: Califica el uso 
adecuado de la información 
que por el puesto o las 
funciones que desempeña 
debe conocer y guardar 
reserva.  

Sabe usar la información 
con fines discretos y 

constructivos con 
respecto a la institución 

y a los compañeros. 

En general es prudente y 
guarda la información 

que posee de la 
institución y de los 

compañeros de trabajo 
como confidencial. 

Sabe diferenciar la 
información, pero 

comunica de forma 
negativa provocando 

conflictos. 

No sabe diferenciar la 
información que puede 
proporcionar, de modo 

que comete 
indiscreciones 
involuntarias. 

Indiscreto nada 
confiable. 

 

 

 

 

 

7. RELACIONES 
INTERPERSONALES: Califica la 
interrelación personal y la 

Muestra amabilidad con 
todos, facilitando la 

comunicación, 
permitiendo un 

Mantiene equilibrio 
emocional y buenos 

modales en todo 
momento. 

No siempre manifiesta 
buen trato con terceros, 

pero esas acciones no 

Generalmente no 
muestra preocupación ni 

colaboración por las 

Es habitualmente 
descortés en el trato, 

ocasiona quejas y 
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aceptación al trabajo en 
equipo. 

ambiente de franqueza, 
serenidad y respeto. 

tienen mayor 
trascendencia. 

necesidades de sus 
compañeros de trabajo. 

conflictos 
constantemente.  

 
8. CUMPLIMIENTO DE LAS 
NORMAS: Califica el 
cumplimiento de las normas 
institucionales (Reglamento 
Interno del trabajo, 
Procedimientos, Instructivos y 
otros). 

Siempre cumple con las 
normas generales y 

específicas de la 
institución. 

Generalmente cumple 
las normas de la 

institución. 

Cumple con las normas, 
pero requiere que se le 

recuerde el 
cumplimiento de las 

mismas. 

A veces no muestra 
respeto a las normas de 

la institución. 

No cumple las normas.  

 

 

 

 
NOMBRE DE EVALUADOR    

CARGO DE EVALUADOR    

 

 

FECHA DE EVALUACIÓN   

APELLIDOS Y NOMBRES   

CARGO   

DIRECCIÓN/OFICINA   

FACTORES ÚNICOS 
NIVELES VALORATIVOS (TÉCNICOS) 

I II III IV V 

1. RESPONSABILIDAD: Califica 
el compromiso que asumen el 
evaluado a fin de cumplir 
oportuna y adecuadamente 
con las funciones 
encomendadas. 

Excelente grado de 
responsabilidad en los 
trabajos que realiza. 
Facilidad de asumir 

funciones. 

Muy responsable en las 
funciones 

encomendades. Muestra 
compromiso. 

Cumple con 
responsabilidad las 

funciones 
encomendadas. 

Ocasionalmente asume 
las funciones 

encomendadas. 

Falla en el cumplimiento 
de los objetivos trazados. 

Poco compromiso. 

 

 

 

 
2. INICIATIVA: Califica el grado 
de la actuación laboral 
espontánea sin necesidad de 
instrucciones y supervisión, 
generando nuevas soluciones 
ante los problemas de trabajo 
con originalidad. 

Aporta con iniciativas, 
logrando los objetivos en 
la labor que desempeña. 

Con frecuencia realiza 
aportes importantes 

para mejorar el trabajo, 
sugiriendo formas para 
alcanzar los objetivos 

institucionales. 

Se apega a la rutina 
establecida a veces logra 

sus objetivos 

Carece de iniciativa. 
Necesita órdenes para 
comenzar acciones y 
lograr sus objetivos. 

Por lo general se apega a 
la rutina establecida 
reportando siempre 

anomalías existentes. 

 

 

 

 

 

3. COLABORACIÓN: Califica la 
disposición de apoyar con 
esfuerzo adicional incluso con 
tareas y acciones fuera de su 
competencia. 

Se distingue por su 
disposición a ayudar en 

la realización del trabajo. 
Colabora siempre de 
manera espontánea. 

Tiene buena disposición 
para ayudar en la 

realización del trabajo. 
Cuando se le solicita. 

Manifiesta disposición a 
prestar su ayuda en la 
realización del trabajo 

siempre que se le 
ordene. 

Presta su ayuda en 
virtud a la orden 

impartida. 

Siempre objeta la 
colaboración en el 

trabajo, aun cuando se le 
ordena. 

 

 

 

 

 

4. OPORTUNIDAD: Califica el 
cumplimiento de plazos en la 
ejecución de los trabajos 
encomendados. 

Entrega sus trabajos en 
el plazo establecido, 

inclusive algunas veces 
antes de lo fijado. 

Cumple con los plazos en 
la ejecución de los 

trabajos en la fecha 
solicitada. 

Entrega los trabajos con 
posterioridad a la fecha 

fijada, No obstante, 
ocupa todo su tiempo. 

No todos los trabajos lo 
cumplen en el tiempo 

establecido. 

No cumple con los plazos 
fijados. Se observa 

tiempo perdido. 

 

 

 

 

 

5. CALIDAD DE TRABAJO: 
Califica la incidencia de 
aciertos y errores, consistencia, 
precisión y orden en la 
presentación del trabajo 
encomendado. 

Realiza excelentes 
trabajos. 

Excepcionalmente 
comete errores. 

Generalmente realiza 
buenos trabajos con un 

mínimo de error, las 
supervisiones son de 

rutina. 

La calidad de trabajo 
realizado es solo 

promedio. Algunas veces 
comete errores no muy 

significativos. 

Son mayores los errores 
que los aciertos en el 

trabajo que realiza. Debe 
ser revisado de manera 

permanente. 

Frecuentemente incurre 
en errores apreciables. 

 

 

 

 

 
6. CONFIABILIDAD Y 
DISCRECIÓN: Califica el uso 
adecuado de la información 
que por el puesto o las 

Sabe usar la información 
con fines discretos y 

constructivos con 

En general es prudente y 
guarda la información 

que posee de la 
institución y de los 

Sabe diferenciar la 
información, pero 

comunica de forma 

No sabe diferenciar la 
información que puede 
proporcionar, de modo 

que comete 

Indiscreto nada 
confiable. 
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funciones que desempeña 
debe conocer y guardar 
reserva.  

respecto a la institución 
y a los compañeros. 

compañeros de trabajo 
como confidencial. 

negativa provocando 
conflictos. 

indiscreciones 
involuntarias.  

 

7. RELACIONES 
INTERPERSONALES: Califica la 
interrelación personal y la 
aceptación al trabajo en 
equipo. 

Muestra amabilidad con 
todos, facilitando la 

comunicación, 
permitiendo un 

ambiente de franqueza, 
serenidad y respeto. 

Mantiene equilibrio 
emocional y buenos 

modales en todo 
momento. 

No siempre manifiesta 
buen trato con terceros, 

pero esas acciones no 
tienen mayor 

trascendencia. 

Generalmente no 
muestra preocupación ni 

colaboración por las 
necesidades de sus 

compañeros de trabajo. 

Es habitualmente 
descortés en el trato, 

ocasiona quejas y 
conflictos 

constantemente. 

 

 

 

 

 
8. CUMPLIMIENTO DE LAS 
NORMAS: Califica el 
cumplimiento de las normas 
institucionales (Reglamento 
Interno del trabajo, 
Procedimientos, Instructivos y 
otros). 

Siempre cumple con las 
normas generales y 

específicas de la 
institución. 

Generalmente cumple 
las normas de la 

institución. 

Cumple con las normas, 
pero requiere que se le 

recuerde el 
cumplimiento de las 

mismas. 

A veces no muestra 
respeto a las normas de 

la institución. 

No cumple las normas.  

 

 

 

 
NOMBRE DE EVALUADOR    

CARGO DE EVALUADOR    

 

FECHA DE EVALUACIÓN   

APELLIDOS Y NOMBRES   

CARGO   

DIRECCIÓN/OFICINA   

FACTORES ÚNICOS 
NIVELES VALORATIVOS (AUXILIARES) 

I II III IV V 

1. RESPONSABILIDAD: Califica 
el compromiso que asume el 
evaluado a fin de cumplir 
oportuna y adecuadamente 
con las funciones 
encomendadas. 

Excelente grado de 
responsabilidad en los 
trabajos que realiza. 
Facilidad de asumir 

funciones. 

Muy responsable en las 
funciones 

encomendades. Muestra 
compromiso. 

Cumple con 
responsabilidad las 

funciones 
encomendadas. 

Ocasionalmente asume 
las funciones 

encomendadas. 

Falla en el cumplimiento 
de los objetivos trazados. 

Poco compromiso. 

 

 

 

 
2. INICIATIVA: Califica el grado 
de la actuación laboral 
espontánea sin necesidad de 
instrucciones y supervisión, 
generando nuevas soluciones 
ante los problemas de trabajo 
con originalidad. 

Aporta con iniciativas. 
Logrando los objetivos 

en la labor que 
desempeña. 

Con frecuencia realiza 
aportes importantes 

para mejorar el trabajo, 
sugiriendo formas para 
actualizar los objetivos 

institucionales. 

Se apega a la rutina 
establecida a veces logra 

sus objetivos. 

Carece de iniciativa. 
Necesita órdenes para 
comenzar acciones y 
lograr sus objetivos. 

Por lo general se apega a 
la rutina establecida 
reportando siempre 

anomalías existentes. 

 

 

 

 

 

3. BUEN USO Y MANEJO DE 
EQUIPOS: Califica el cuidado y 
el uso adecuado de las 
máquinas y herramientas que 
le son confiadas al trabajador 
para la realización de su 
trabajo. 

Siempre atento y 
cuidadoso con las 

máquinas y 
herramientas que utiliza. 

Se esmera en su 
mantenimiento y 

además alarga la vida útil 
de las mismas. 

Cuida las máquinas y 
herramientas dándole el 

uso adecuado y se 
procura por su 

mantenimiento. 

Generalmente hace 
buen uso de las 

máquinas y 
herramientas. Cumple 

con cuidado y 
mantenimiento, pocas 

veces se reportan fallas. 

Le presta poca 
importancia al cuidado, 

buen uso y 
mantenimiento del 

material encomendado. 

Descuido en el uso y 
mantenimiento de las 

máquinas y 
herramientas, 

constantemente se 
reportan fallas. 

 

 

 

 

 

4. OPORTUNIDAD: Califica el 
cumplimiento de plazos en la 
ejecución de los trabajos 
encomendados. 

Entrega sus trabajos en 
el plazo establecido, 

inclusive algunas veces 
antes de lo fijado. 

Cumple con los plazos en 
la ejecución de los 

trabajos en la fecha 
solicitada. 

Entrega los trabajos con 
posterioridad a la fecha 

fijada. No obstante, 
ocupa todo su tiempo. 

No todos los trabajos lo 
cumple en el tiempo 

establecido. 

No cumple con los plazos 
fijados. Se observa 

tiempo perdido. 

 

 

 

 

 

5. CALIDAD DE TRABAJO: 
Califica la incidencia de 
aciertos y errores, consistencia, 
precisión y orden en la 
presentación del trabajo 
encomendado. 

Realiza excelentes 
trabajos. 

Excepcionalmente 
comete errores. 

Generalmente realiza 
buenos trabajos con un 

mínimo de error, las 
supervisiones son de 

rutina. 

La calidad de trabajo 
realizado es solo 

promedio. Algunas veces 
comete errores no muy 

significativos. 

Son mayores los errores 
que los aciertos en el 

trabajo que realiza. Debe 
ser revisado de manera 

permanente. 

Frecuentemente incurre 
en errores apreciables. 
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6. CONFIABILIDAD Y 
DISCRECIÓN: Califica el uso 
adecuado de la información 
que por el puesto o las 
funciones que desempeña 
debe convocar y guardar 
reserva. 

Sabe usar la información 
con fines discretos y 

constructivos con 
respecto a la institución 

y a los compañeros. 

En general es prudente y 
guarda la información 

que posee de la 
institución y de los 

compañeros de trabajo 
como confidencial. 

Sabe diferenciar la 
información, pero 

comunica de forma 
negativa provocando 

conflictos. 

No sabe diferenciar la 
información que puede 
proporcionar, de modo 

que comete 
indiscreciones 
involuntarias. 

Indiscreto nada 
confiable. 

 

 

 

 

 

7. RELACIONES 
INTERPERSONALES: Califica la 
interrelación personal y la 
adaptación al trabajo en 
equipo 

Muestra amabilidad con 
todos, facilitando la 

comunicación, 
permitiendo un 

ambiente de franqueza, 
serenidad y respeto. 

Mantiene equilibrio 
emocional y buenos 

modales en todo 
momento. 

No siempre manifiesta 
buen trato con terceros, 

pero esas acciones no 
tienen mayor 

trascendencia. 

Generalmente no 
muestra preocupación ni 

colaboración por las 
necesidades de sus 

compañeros de trabajo. 

Es habitualmente 
descortés en el trato, 

ocasiona quejas y 
conflictos 

constantemente. 

 

 

 

 

 
8. CUMPLIMIENTO DE LAS 
NORMAS: Califica el 
cumplimiento de las normas 
institucionales (Reglamento 
Interno del trabajo, 
Procedimientos, Instructivos y 
otros). 

Siempre cumple con las 
normas generales y 

específicas de la 
institución. 

Generalmente cumple 
las normas de la 

institución. 

Cumple con las normas, 
pero requiere que se le 

recuerde el 
cumplimiento de las 

mismas. 

A veces no muestra 
respeto a las normas de 

la institución. 

No cumple las normas.  

 

 

 

 
NOMBRE DE EVALUADOR    

CARGO DE EVALUADOR    
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Anexo 2 Distribución de los datos 

 

Pruebas de normalidad por variable y dimensión 

Variables/dimensiones 
Kolmogorov-Smirnova  

Estadístico gl Sig.  

Calidad de vida en el trabajo (CVT) 0.203 74 0.000  

Dimensión CVT de orden superior 0.169 74 0.000  

Dimensión CVT de orden inferior 0.163 74 0.000  

Desempeño laboral (DL) 0.203 74 0.000  

a. Corrección de significación de Lilliefors  

 

Pruebas de normalidad por nivel de responsabilidad 

Evaluado 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Calidad de vida en el 

trabajo (CVT) 

Auxiliar 0.329 7 0.021 

Técnico 0.196 35 0.002 

Profesional 0.139 20 ,200* 

Directivo 0.246 12 0.044 

Dimensión CVT de 

orden superior 

Auxiliar 0.310 7 0.041 

Técnico 0.169 35 0.013 

Profesional 0.125 20 ,200* 

Directivo 0.246 12 0.043 

Dimensión CVT de 

orden inferior 

Auxiliar 0.240 7 ,200* 

Técnico 0.140 35 0.080 

Profesional 0.171 20 0.128 

Directivo 0.190 12 ,200* 

Desempeño laboral 

(DL) 

Auxiliar 0.403 7 0.001 

Técnico 0.174 35 0.009 

Profesional 0.253 20 0.002 

Directivo 0.247 12 0.042 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Anexo 3 Base de datos de la investigación 

 

 

 

CVT_OR1 CVT_OR2 CVT_OR3 CVT_OR4 CVT_OR5 CVT_OR6 CVT_OR7 CVT_OR8 CVT_OR9 CVT_OR10 CV_TOI1 CV_TOI2 CV_TOI3 CV_TOI4 CV_TOI5 CV_TOI6 DL1 DL2 DL3 DL4 DL5 DL6 DL7 DL8

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

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

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

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

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

6 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3

7 3 3 5 3 4 4 4 5 4 4 3 3 2 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4

8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

9 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4

10 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4

11 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4

12 3 5 5 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

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

14 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 5 4

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

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4

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

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

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

20 3 4 4 3 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

21 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

22 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

23 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4

24 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4

25 1 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4

DIMENSIÓN CVT DE ORDEN SUPERIOR DIMENSIÓN CVT DE ORDEN INFERIOR

DESEMPEÑO LABORAL (DL)

N

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO (CVT)

UNIDIMENSIONAL
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CVT_OR1 CVT_OR2 CVT_OR3 CVT_OR4 CVT_OR5 CVT_OR6 CVT_OR7 CVT_OR8 CVT_OR9 CVT_OR10 CV_TOI1 CV_TOI2 CV_TOI3 CV_TOI4 CV_TOI5 CV_TOI6 DL1 DL2 DL3 DL4 DL5 DL6 DL7 DL8

26 4 3 4 4 3 4 4 5 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4

27 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

28 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5

29 3 2 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4

30 3 4 3 4 4 3 3 2 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4

31 3 3 4 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4

32 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4

33 3 2 3 3 4 3 4 3 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

34 3 2 3 4 2 3 4 2 3 4 2 3 4 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3

35 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 3 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4

36 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 4 4 4 3

37 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 1 3 1 4 2 3 4 2 4 4 3

38 3 2 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4

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

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

42 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

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

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

45 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4

46 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4

47 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4

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

49 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4

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

DIMENSIÓN CVT DE ORDEN SUPERIOR DIMENSIÓN CVT DE ORDEN INFERIOR

DESEMPEÑO LABORAL (DL)

N

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO (CVT)

UNIDIMENSIONAL
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CVT_OR1 CVT_OR2 CVT_OR3 CVT_OR4 CVT_OR5 CVT_OR6 CVT_OR7 CVT_OR8 CVT_OR9 CVT_OR10 CV_TOI1 CV_TOI2 CV_TOI3 CV_TOI4 CV_TOI5 CV_TOI6 DL1 DL2 DL3 DL4 DL5 DL6 DL7 DL8

51 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4

52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4

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

54 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3

55 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3

56 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4

57 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4

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

59 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4

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

61 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4

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

63 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4

64 3 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4

65 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4

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

67 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4

68 3 2 3 4 3 4 4 4 1 2 2 2 2 2 3 2 4 4 4 4 4 3 3 4

69 3 2 3 3 2 2 4 2 3 4 2 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4

70 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4

71 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

72 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4

73 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3

74 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

DIMENSIÓN CVT DE ORDEN SUPERIOR DIMENSIÓN CVT DE ORDEN INFERIOR

DESEMPEÑO LABORAL (DL)

N

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO (CVT)

UNIDIMENSIONAL


