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Resumen 

El objetivo de esta investigación fue determinar la relación entre el desempeño laboral 

y la productividad del personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

El estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada y de diseño observacional y 

correlacional, donde se trabajó con 80 trabajadores del personal sanitario del centro 

de salud en mención utilizando la “Ficha de Cuestionario de Desempeño Laboral y la 

“Ficha de Cuestionario de Productividad”, ambos validados previamente y con una alta 

confiabilidad. En los resultados, hubo relación positiva y significativa entre la 

productividad con el desempeño laboral (r = 0,645; p = 0,001). Se concluyó que, existe 

relación entre la productividad, el desempeño laboral y las dimensiones de ésta última 

en los trabajadores de la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

Palabras clave: Desempeño laboral, productividad, personal sanitario. 
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Abstract 

 
The objective of this research was to determine the relationship between work 

performance and productivity of health personnel at the Maria del Socorro Clinic, Lima 

- 2023. The study had a quantitative approach, applied type and observational and 

correlational design, where work was carried out with 80 health personnel workers from 

the health center in question using the “Work Performance Questionnaire Sheet and 

the “Productivity Questionnaire Sheet”, both previously validated and with high 

reliability. In the results, there was a positive and significant relationship between 

productivity and work performance (r = 0.645; p = 0.001). It was concluded that there 

is a relationship between productivity, work performance and the dimensions of the 

latter in the workers of the Maria del Socorro Clinic, Lima - 2023. 

Keywords: Job performance, productivity, healthcare workers. 
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INTRODUCCIÓN 

 
Esta investigación enfoca la relación entre el desempeño laboral y la productividad del 

personal sanitario de la Clínica Privada María del Socorro, Lima – 2023. Un adecuado 

desempeño laboral debe ir de la mano con una productividad óptima en el personal 

que labora en la mencionada clínica para que así, se logren los objetivos 

institucionales. 

 
En el primer capítulo, se aborda sobre el planteamiento del problema describiendo el 

efecto en que el desempeño laboral puede afectar en la productividad del personal 

sanitario de la Clínica Privada María del Socorro, Lima – 2023. 

 
En el segundo capítulo, se aborda el marco teórico en la cual se hace un breve repaso 

de estudios relacionados al desempeño laboral y productividad en otros 

establecimientos de salud, asi como los conceptos y teorías de dichas variables y de 

sus dimensiones. Asimismo, se definieron algunos términos básicos en la presente 

investigación para tener claro el panorama del tema de investigación. 

 
En el tercer capítulo, se desarrolló la metodología utilizada para la recolección de 

información. Se hace referencia a los instrumentos que fueron utilizados, así como los 

temas de análisis que se desarrollaron en los resultados para el análisis de correlación. 

 
En el cuarto capítulo se presentan en detalle los resultados encontrados en la 

búsqueda de la información, estos resultados son presentados en tablas donde se 

mostraban frecuencias de respuestas y los análisis de correlación. Se realizó pruebas 

de contraste de hipótesis para obtener las conclusiones del presente estudio. 

 
Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones del trabajo de 

investigación. 
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

 
1.1. Planteamiento del problema 

Internacionalmente en muchas instituciones estatales y particulares, los 

empleados no son vistos como esenciales para el logro de las metas, 

subestimando su desenvolvimiento y/o desempeño, ya que no lo ven como un 

factor importante sino como un gasto. Si una empresa u organización invierte en 

sus empleados brindándoles oportunidades de mejora y crecimiento, tendrán el 

deseo de dar lo mejor de sí mismos, asumir responsabilidades, ser productivos y 

entusiastas. Apreciará todo lo que hace, especialmente formará una empresa u 

organización que se enorgullezca y se comprometa a lograr la satisfacción laboral 

1,2. 

 
Cabe destacar que tras la llegada del COVID-19 la situación del empleo 

mundialmente dio a notar que el sector salud requiere de mucho cuidado con las 

actividades laborares, las altas responsabilidades de las funciones, trabajo 

sobrecargado, horarios y turnos de trabajo demasiados largos, que ponen en 

peligro el desempeño laboral y los impactos sanitarios, sociales y económicos. 

Esta situación obliga a manejar con mayor cuidado la parte humana del aspecto 

de gestión; no hacerlo puede resultar un liderazgo deficiente, pueden provocar 

baja productividad y riesgos laborales como el estrés o el síndrome de burnout, 

que en última instancia, afectan de forma decisiva al rendimiento de los 

trabajadores 3,4. 

 
Existen temas relevantes que enfocan al personal de salud según su desempeño 

que se han reportado durante la pandemia por el COVID-19 a nivel internacional, 

como es el caso de una investigación en trabajadores de la salud de tres 

hospitales de Arabia Saudita, los cuales mostraron una puntuación media de 

desempeño laboral de 3,89 en una escala de 0 a 5, resaltando, que un 35,3% en 

cuidados críticos, 27,1% en consulta externa, un 14,7% en UCI neonatal, un 
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13,2% laboraba en Unidad de Cuidados Intensivos (UCI) y un 9,7% en terapia 

respiratoria 5. Otro estudio en dos Hospitales de Irán, el personal de salud mostró 

una puntuación media de desempeño laboral de 37,37 en una escala de 0 a 45, 

de ello, destaca lo siguiente, aquellos trabajadores con más de 40 puntos tuvieron 

entre 30 y 49 años de edad (48,2%), laboraban en las mañanas (5,8%) y tenían 

hijos (36%) 6. 

 
En Europa y América en el año 2018, se han reportado estudios sobre de la labor 

del personal de salud, tal es el caso de Países Bajos, se determinó puntuaciones 

de desempeño laboral entre 3,96 y 4,27 puntos en una escala del 1 a 5, la edad 

promedio fue de 41,2 años de ellos un 12,5% fueron varones y el tiempo medio 

de experiencia laboral fue de 21,6 años 7. Por otro lado, en Estados Unidos, se 

determinó el desempeño del personal de salud de un hospital en cuanto al 

cuidado y atención de los pacientes, donde, un 94,2% realizaban un protocolo de 

tratamiento en los pacientes, un 86,2% del tiempo administraron medicamentos, 

un 83,6% del tiempo brindaban apoyo emocional, un 81,8% del tiempo realizaron 

evaluación de los pacientes y un 79% del tiempo explicaron el plan de cuidados 

8. 

 
En el Perú, durante la pandemia producida por el COVID-19, se han realizado 

investigaciones sobre el desempeño de los trabajadores de la salud, como es el 

caso de Bernales-Turpo et al., (2022) quienes realizaron un estudio del 

desempeño laboral en trabajadores de la salud, obteniendo un puntaje promedio 

de 45,82 puntos en una escala de 13 a 65 puntos, además, un 45,9% tenían entre 

32 y 42 años, 70,7% eran mujeres y el 65,4% laboraba bajo la modalidad de 

contratado 9. En otro estudio, el 68,8% de los residentes médicos de 14 hospitales 

se obtuvo que existió falencias en formaciones quirúrgicas por la existencia de la 

COVID-19, afectando el desempeño laboral10. 

 
Por otro lado, la productividad de los trabajadores de la salud a nivel 

internacional, se ha visto afectada durante el brote por el nuevo coronavirus. Un 

estudio de diversos países, evidenció que, cualquier caso de COVID-19 y una 
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ausencia prolongada del trabajo afectarán la productividad y no será posible 

utilizar trabajadores de la salud infectados hasta que se recuperen por completo. 

Para diferentes poblaciones, las incidencias de COVID-19 entre los trabajadores 

de la salud oscilaron entre el 0% y aproximadamente el 25%. Los trabajadores 

de la salud que fallecían a causa de la COVID-19 pudieron afectar la 

productividad porque estos trabajadores eran muy valorados. La situación fue 

peor en países con una gran escasez de estos trabajadores. Según los 

resultados, la tasa de mortalidad entre los trabajadores sanitarios osciló entre el 

0% y el 0,7%. Con base en el enfoque de la pérdida de la productividad, incluso 

un solo caso de mortalidad entre los trabajadores de la salud puede reducir 

significativamente la productividad 11. 

 
Adicional a ello, en nuestro país, el factor humano es el principal motivo para 

generar un bien o un servicio, ya que es quien aplica habilidades y conocimientos 

para dar solución a las necesidades del cliente. Sin embargo, las grandes 

industrias tienen una negativa de inversión para los colaboradores, tal es el caso 

que no desean invertir el capital intelectual. Tras una investigación se supo que 

un 81% de los que laboran refieren que el clima laboral es pieza clave para 

mejorar un desempeño en el trabajador, un 86% de los empleados estarían 

dispuestos a renunciar si no tuvieran un buen ambiente laboral, en caso de haber 

una renuncia masiva perjudicaría a la planilla, volviendo obsoleta a la empresa 

por lo que no podrían alcanzar los resultados esperados como institución 12,13. 

 
En estos dos últimos años, la Clínica Privada María del Socorro, tras enfrentarse 

a la pandemia por COVID-19 ha realizado un mayor número de actividades 

laborales en sus distintas áreas, a fin de lograr conformidad en los pacientes. Por 

ello, se desea investigar la asociación que puede existir entre la productividad y 

el desempeño laboral de la institución, con la finalidad de establecer proyectos 

de gestión, sobre todo por el contexto latente de contagio que pudiera existir en 

un Centro de Salud. Con ello se puede realizar cambios y/o implementaciones en 

las distintas áreas de la institución, además de ello se podría analizar el 

crecimiento de la Clínica Privada de estos últimos años. 
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1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Cuál es la relación entre el desempeño laboral y la productividad del personal 

sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023? 

 
1.2.2. Problemas específicos 

Problema específico 1: 

¿Cuál es la relación entre el desempeño de tareas y la productividad del personal 

sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023? 

 
Problema específico 2: 

¿Cuál es la relación entre el desempeño adaptativo y la productividad del 

personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023? 

 
Problema específico 3: 

¿Cuál es la relación entre el desempeño contextual y la productividad del 

personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023? 

 
1.3. Objetivos de la investigación 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre el desempeño laboral y la productividad del personal 

sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
1.3.2. Objetivos específicos: 

Objetivo específico 1: 

Determinar la relación entre desempeño de tareas y la productividad del personal 

sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 
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Objetivo específico 2: 

Determinar la relación entre desempeño adaptativo y la productividad del 

personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
Objetivo específico 3: 

Determinar la relación entre desempeño contextual y la productividad del 

personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
1.4. Justificación de la investigación 

1.4.1. Justificación Teórica 

La presente investigación se justifica de manera teórica debido a que se 

desarrollará sabiendo que es útil para el avance de la investigación científica, 

relacionada con el tema y problemática de la gestión de la salud. Además de ello, 

será utilizada como información complementaria para analizar la relación que 

pueda existir entre el desempeño laboral y la productividad en trabajadores de la 

salud; asimismo, la información obtenida será recopilada fiel y profesionalmente, 

asegurando un aporte teórico a la investigación futura para abordar problemas 

de gestión administrativa en salud. 

 
1.4.2. Justificación Práctica 

La investigación presentada evidencia una justificación práctica porque es de 

gran relevancia para los gerentes y administrativos de las instituciones de salud 

que han presentado un problema similar al que se está exponiendo. Este estudio, 

además servirá como información adicional y relevante para desarrollar nuevos 

planes de gestión de tal modo que se logre incrementar la productividad en 

relación a un buen desempeño de tareas, desempeño adaptativo y desempeño 

contextual y posteriormente ejecutar acciones en el personal de salud con el fin 

de mejorar cada aspecto en la productividad de sus actividades cotidianas. 
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1.4.3. Justificación Metodológica 

El estudio presenta una justificación metodológica ya que se realiza en base a un 

enfoque cuantitativo aplicado desde el nivel de correlación hasta el diseño no 

empírico, con el fin de demostrar el incremento de la productividad relativa al 

desempeño en el trabajo, con el objetivo de aplicar los mismos métodos en 

futuros estudios que aborden la misma temática. Además, no solo se evidenciará 

la relación entre ambas variables, sino que también, se analizará la significancia 

que pueda ocurrir en la interpretación de resultados, lo que conlleva a un mejor 

entendimiento del análisis estadístico. 

 

1.5 Limitaciones de la investigación 

 1.5.1. Temporal 

Las restricciones temporales fueron la demora en la entrega de la lista 

actualizada del personal sanitario que pertenecen a la clínica María del Socorro que 

fue desarrollado durante entre los meses de setiembre a octubre del 2023. 

 

1.5.2. Espacial 

Se realizó en todos los servicios de la Clínica María del Socorro que cuente con 

personal sanitario, ubicado en el distrito de Ate, departamento de Lima, por tanto la 

búsqueda de antecedentes fue trabajos realizados en clínicas y hospitales; sin 

embargo, no se encontró mucha información sobre temas de desempeño laboral 

relacionado a productividad; por lo que se decide trabajar con otras instituciones para 

la recopilación de antecedentes.  

 

1.5.3. Recursos 
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Se contó con recursos suficientes para lograr los objetivos de la tesis. Se tuvo 

acceso a información y tuvo viabilidad en la investigación. Los costos del estudio 

fueron asumidos por el investigador 

 
 
 

CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

 
2.1. Antecedentes de la investigación 

Internacionales 

Orozco M. (2023) 14 determinaron la relación entre la evaluación del desempeño y la 

productividad de funcionarios públicos en Ecuador. La investigación fue descriptiva, 

con diseño correlacional y enfocado cuantitativamente. Respecto al resultado mostro 

un desempeño positivo al realizarse la evaluación y de forma significativa en la 

productividad de las labores diarias (Rho = 0,43; p = 0,01), además de ello, ambas 

variables presentan buenos y excelentes promedios respectivamente. Por lo concluye 

con este estudio que si guarda relación las competencias, experiencia, capacidades u 

el ámbito laboral con el desempeño laboral y este es relacionado de forma positiva con 

la productividad en horas de trabajo, por tanto se podría decir que el resultado guarda 

relación con otras investigaciones. 

Madero y Ortíz (2022) 15 analizaron la relación que tienen el desempeño y la 

productividad en un ambiente de trabajo a distancia en una ciudad de México. El 

estudio fue de enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, de tipo no 

experimental, ex post-facto. Para medir los constructos de la investigación, se optó por 

realizar un cuestionario en la plataforma de Google Forms. En los resultados, hubo 

correlación positiva y significativa entre el desempeño y la productividad (Rho = 0,31; 

p = 0,01), además la productividad se asoció de forma significativa con la adaptabilidad 

(Rho = 0,30; p = 0,01) y con los hábitos (Rho = 0,29; p = 0,01). En conclusión, el 

desempeño laboral puede ser un factor influyente para que cambie resultados respecto 
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a la productividad de colaboradores tomando en cuenta el trabajo a distancia para este 

caso. 

Kozuki N. & Wuliji T. (2018) 16 Realizaron un estudio cuyo objetivo fue contribuir a la 

evidencia global sobre estrategias de progreso de la productividad y el desempeño del 

Personal Sanitario de un Nosocomio de Uganda. El tipo de investigación fue 

descriptiva transversal. Tuvieron como población a 140 miembros. En la metodología 

usaron la encuesta basada en el cuestionario con escala Likert. En el procedimiento 

recopilaron datos sobre el desempeño y la productividad en relación con las visitas a 

las aldeas, así como sobre los factores independientes asociados. En los resultados, 

observaron una correlación no significativa (p = 0,57) entre la productividad y el 

desempeño. Como conclusiones tuvieron, que la edad mayor a 50 años (11,14, IC 

95%: 3,26 – 19,01) y conocimiento de las señales de peligro (1,92, IC 95%: 0,01 – 

3,83) se asociaron positivamente con la productividad. La satisfacción laboral (1,46, IC 

95%: 0,13 – 2,80) y el conocimiento de las señales de peligro (1,02, IC 95%: 0,05 – 

1,98) se asociaron positivamente con el desempeño. 

 
Nacionales 

Hidalgo y Yumpe (2021) 17 determinaron si guardaba relación el desempeño laboral 

con la productividad en los trabajadores de un empresa ubicada en Trujillo. Con 

enfoque cuantitativo, aplicada y de diseño no experimental. Para la cual contaron con 

38 trabajadores, usando como instrumento una encuesta para trabajar con ambas 

variables. En los resultados obtuvieron que, no existe una relación significativa entre 

el desempeño y la productividad en dicha empresa ya que presento un Rho= -0,281, 

p = 0,09. También se demostró que un 63,2% presenta un alto desempeño laboral y 

un 36,8% un nivel medio. Y respecto a la productividad un 31,6% un alto nivel. En 

conclusión, el desempeño laboral y la productividad no se relacionan entre sí de 

manera significativa. 

 
Locales 
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Cuneo, J. (2023) 18 determinó la relación entre el desempeño y la productividad laboral 

en un Hospital del Callao. Su estudio fue de tipo básico con un enfoque cuantitativo, 

descriptivo, de diseño no experimental. Para recolectar datos, uso como instrumento, 

las encuestas, estos fueron validados. Para la presente investigación trabajo con 92 

colaboradores. Como resultado mostro que si existe una relación directa y moderada 

entre la gestión de recursos humanos y la productividad laboral (0,65; 0,01); respecto 

a la productividad y reclutamiento de la selección de personal su relación fue moderada 

(0,564; 0,01); entre la evaluación de desempeño y productividad laboral, encontró una 

relación moderada (0,47; 0,01); entre la capacitación y la productividad laboral 

encontró una relación moderada (0,52; 0,01) y por ultimo busco la relación entre la 

evaluación de gestión de recursos humanos y la productividad laboral encontrando una 

relación moderada (0,48; 0,01). Por lo que concluye, el desempeño si influye en la 

productividad de los trabajadores del Hospital del Callao.  

Espinoza A. e Hilario M. (2022) 19 Buscaron conocer de que manera el desempeño 

laboral se relaciona con la productividad en las Salas Penales de la Corte Superior de 

Justicia en Lima Sur. La presente investigación fue aplicada, correlaciona y de diseño 

no experimental. Trabajaron con 30 participantes, como instrumento utilizaron la 

encuesta. Lo que mostraron en resultados fue lo siguiente:  80,7% presenta un alto 

nivel en el desempeño laboral y respecto a la productividad un 66,7% (Rho =0,59; 

0,01). A la vez encontraron que las características individuales se relacionan de 

manera significativa con la productividad. También mencionan que las características 

del trabajo se relacionan de manera directa con la productividad (Rho=0,40) de igual 

formo mostro las características individuales (Rho=0,42). Respecto a las dimensiones 

estas fueron sus resultados: Eficiencia (Rho = 0,39), eficacia (Rho= 0,48) y por ultimo 

la efectividad (Rho = 0,45) todos ellos relacionados al desempeño laboral. Por lo que 

concluyeron que las variables se relacionan directa y significativamente.   

Ulloa J. (2021) 20 analizó cual es la relación del desempeño laboral frente a la 

productividad de los trabajadores de ventas de un centro de atención en llamadas en 

Lima. Tuvo un enfoque cuantitativo, tipo básico con diseño no experimental, 

transversal y correlacional. Para la investigación conto con 47 participantes dedicados 



21 

a las ventas. El instrumento que uso para recolectar datos fue dos encuestas con 

escala tipo Likert. Respecto a los resultados encontró que si presenta una relación 

entre el desempeño laboral y la productividad con un Rho = 0,56; p <0,05 siendo una 

relación moderada y positiva. Por lo que llego a la conclusión que si existe un buen 

desempeño laboral el nivel de productividad aumentara en los trabajadores del Centro 

De Atención Telefónica de Lima.  

Balarezo M. (2019) 21 buscó determinar si el desempeño laboral influye en los niveles 

de productividad en los trabajadores de un empresa privada de Breña. Su investigación 

fue no experimental, con diseño correlacional. Para ello trabajo conto con 15 

colaboradores de la empresa. Utilizo como instrumento dos encuestas, el primero para 

obtener datos sobre el desempeño laboral y el segundo para los niveles de 

productividad en la empresa. Mostro en referencia a los resultados una correlación 

moderada significativo entre ambas variables con un Rho = 0,68; p < 0,05. También 

encontró correlación significativa entre el desempeño laboral de trabajador, actitudes 

del colaborador (Rho = 0,81; p < 0,05) con relación a los niveles de la productividad. 

Por otro lado, también encontró relación entre las cualidades del colaborador, 

comportamiento laboral y los niveles de productividad. Por lo que concluye que el 

desempeño laboral influye en la productividad de los trabajadores de la Empresa 

Privada. 

Serpa A. (2019) 22 identificó si existe o no relación entre el desempeño laboral y la 

productividad de una empresa de San Martin de Porres. La investigación fue de tipo 

básica, con diseño no experimental, cuantitativo. Trabajo con 50 colaboradores, fue 

tomada como muestra censal. Como técnica para recolección de datos uso las 

encuestas, la cual fueron validadas. Y encontró como resultado la existencia de la 

relación entre ambas variables con un Rho = 0,95; p = 0,01. En referencia al 

desempeño laboral tuvo 84% mostrando un nivel medio, 10% tuvo un nivel bajo y un 

6% presento un nivel alto. En referencia a la productividad alcanzo un 24% siendo un 

nivel medio. Por lo que concluye lo siguiente: el desempeño laboral si influye a la 

productividad de la empresa ubicada en San Martin de Porras. 
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2.2. Bases teóricas 

Desempeño 

Distintos autores mencionan que el desempeño se diferencia entre un aspecto de 

conducta llamado “aspecto de acción” y un resultado de desempeño. Respecto al 

aspecto conductual hace referencia a un unido individuo en situación laboral, también 

relacionado al comportamiento, como por ejemplo, componer un automóvil, vender 

electrodomésticos, enseñar habilidades primarias como es la lectura o en temas de 

salud como son cirugías, expendio de medicamentos. Cabe resaltar también que no 

todos los comportamientos están subsumidos bajo el concepto de desempeño, sino 

del solo del comportamiento que es relevante para las metas organizacionales: “El 

desempeño es aquello para lo que la organización contrata a alguien para que lo haga, 

y lo haga bien” 23. Por lo tanto, el desempeño no está determinado por la acción en sí 

sino por procesos de juicio y evaluación 24. Por tal caso, sólo las acciones que pueden 

ampliarse, es decir, medirse, se consideran desempeño 23. 

 
Según la teoría de Campbell et al. (1990), el desempeño es un concepto 

multidimensional. Y como nivel mas básico, lo distingue como tarea y desempeño 

contextual.  

El desempeño de tares hace referencia a la competencia de una persona que realiza 

actividades y estas contribuyen a un núcleo teórico de la organización. Esta 

contribución puede ser de dos formas: el primero directa, es para el caso de los 

trabajadores que realizan una producción.; y segundo es indirecto, incluyen al gerente 

o personal.  

El desempeño contextual menciona a las actividades que no contribuyen a un núcleo 

teóricos pero que si aportan a la organización social y psicológico y también persiguen 

una meta como organización; por tanto, no solo incluye comportamiento de ayuda 

hacia los compañeros o la confiabilidad con el personal; sino que también realiza 

sugerencias sobre mejoras de trabajo 23. 

Tres supuestos básicos están relacionados entre las tareas y el desempeño 

contextual. Las actividades son relevantes para el desempeño y va a ver diferencia de 
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acuerdo con la labor; sin embargo, respecto al desempeño contextual será similares 

para todas las actividades. El desempeño contextual esta mas relacionado con la 

forma de ser del individual, la motivación. El desempeño de tareas esta mas 

relacionado con lo que constituye un prescrito dentro del rol de una institución.  

Dimensiones del desempeño laboral  

Dimensión 1: Desempeño de tareas 

El desempeño de una tarea en sí mismo es multidimensional. Por ejemplo, entre los 

ocho componentes del desempeño propuestos por Campbell (1990), hay cinco 

factores que se refieren al desempeño de la tarea: trabajo-competencia en tareas 

específicas, competencia en tareas no específicas del trabajo, competencia en 

comunicación oral y escrita, supervisión (en el caso de un puesto de supervisión o 

liderazgo) y parcialmente, gestión/administración. Cada uno de estos factores 

comprende una serie de subfactores que pueden variar entre diferentes trabajos. Por 

ejemplo, el factor gestión/administración comprende subdimensiones tales como 

planificación y organización, guiar, dirigir y motivar a los subordinados y proporcionar 

retroalimentación, capacitar, entrenar y desarrollar a los subordinados, comunicación. 

eficazmente y mantener informados a los demás 25. En los últimos años, los 

investigadores prestaron atención a aspectos específicos del desempeño de tareas. 

Por ejemplo, la innovación y el comportamiento orientado al cliente se vuelven cada 

vez más importantes a medida que las organizaciones ponen mayor énfasis en el 

servicio al cliente 23. 

 
Siguiendo a Rotundo y Sackett, especifica a los ejercicios que contribuyen a la 

producción de servicios y/o bienes 26. Esto implica comportamientos que varían según 

el trabajo, se pueden especificar por rol y a menudo se incluyen en la descripción del 

trabajo. Debido a la existencia de tareas básicas de las actividades, es difícil encontrar 

marcos comunes para realizarlas por ello se utilizan marcos específicos del contexto. 

Un paso adelante hacia el marco común es la evaluación de Koopmans et al., que 

incluye métricas de desempeño de tareas como finalización de tareas, actualización 

de conocimientos, funcionamiento correcto y limpio, planificación y organización, así 

como resolución de problemas, entre otras métricas 27. 
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Recientemente se han propuesto cuestionarios con los cuales se puede medir esta 

dimensión en específico, uno de ellos es propuesto por Santos N. (2018), el cual está 

basado en una escala de observación del comportamiento (BOS), constituida por 15 

enunciados agrupados en dos subdimensiones: el primero: atención al cliente; y el 

segundo: organización y mantenimiento del lugar de trabajo 28. 

 
Dimensión 2: Desempeño contextual 

Campbell et al. (1990) han desarrollado una serie de conceptos de desempeño 

contextual. A un nivel amplio, se puede colocar en dos tipos de desempeño contextual: 

comportamiento que miran hacia un buen funcionamiento de una organización, tal 

como se encuentra en ese momento y tan bien a los comportamientos proactivos que 

tiene como fin cambiar y superar los procesos de una labor. Las conductas de 

desempeño contextual "estabilizadoras" incluyen la conducta ciudadana 

organizacional con sus cinco componentes: altruismo, escrupulosidad, virtud cívica, 

cortesía y espíritu deportivo 29, algunos aspectos de la espontaneidad organizacional 

(por ejemplo, ayudar a los compañeros de trabajo, proteger la organización) 30 y del 

comportamiento organizacional prosocial 31. Los comportamientos más proactivos 

incluyen la iniciativa personal 32, la voz 33, haciéndose cargo 34. Por lo tanto, el 

desempeño contextual no es un conjunto único de comportamientos uniformes, sino 

que es en sí mismo un concepto multidimensional 33. 

 
Muchas veces asociado al entorno social y psicológico para definir el comportamiento 

del ser humano a fin de contribuir y alcanzar los objetivos de una organización 26. El 

desempeño va más allá de una simple actividad laboral, este incluye deberes 

profesionales que van acorde con la iniciativa, la cooperación, entusiasmo y las 

energías positivas del personal. Sin embargo existe una diferencia y es como ejecuta 

las tareas contextualmente, promoviendo eficiencia y calidad; pero este no 

necesariamente va a tener un efecto directo en la producción lograda 27. Además, esta 

dimensión puede ser medida tomando cuatro subdimensiones que involucran a la 

ciudadanía interpersonal, ciudadanía organizacional y escrupulosidad organizacional, 

los cuales constituyen el modelo factorial propuesto por Coleman & Borman (2000), el 

cual contiene 27 premisas basadas en la escala tipo Likert 35. 
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Dimensión 3: Desempeño adaptativo 

Esta es un factor reciente que se a incluido en la taxonomía de Campbell. Es 

denominado como desempeño adaptativo y basa en la habilidad de ciertos 

colaboradores de una empresa. Como adaptarse exitosamente frente a un ambiente 

laboral que presenta cambios frecuentes. Este factor se compone de ocho sub-

factores: Manejo de emergencias o situaciones de crisis, Manejo del estrés laboral, 

Solución creativa de problemas, Tratar con situaciones laborales inciertas e 

impredecibles, Aprendizaje de tareas, tecnologías y procedimientos en el trabajo, 

Adaptabilidad interpersonal, Adaptabilidad cultural y Adaptabilidad física. La teoría del 

desempeño adaptativo va a complementar el modelo de Campbell, permitiendo que la 

taxonomía sea enriquecida bajo nuevos y mejores factores que no eran tomados en 

cuenta ante los análisis. 36. 

 
El comportamiento de la persona es susceptible a realizar cambios para acoplarse a 

situaciones o lugares, a fin de satisfacer las necesidades de la situación actual. 

Además tiene la capacidad de que la persona aprenda y transfiera conductas nuevas 

para enfrentar actividades novedosas, poco estructuradas o difíciles de ejecutar 37. 

El desempeño adaptativo está más relacionado a los distintos escenarios que podrían 

desarrollarse en un centro de trabajo por ello que se asemeja más el desempeño 

laboral. Las personas tienden a adaptarse por lo que realizan cambios en su 

desenvolvimiento laboral. Varios estudios han demostrado que el rendimiento fluctúa 

con el tiempo, en gran parte debido a cambios dentro del cuerpo. Los cambios en la 

capacidad de adaptación humana pueden estar relacionados con cambios en el 

desempeño, lo que hace que el desempeño adaptativo sea un pronosticador 

prometedor de la variabilidad en el desempeño 38. 

 
En los últimos años varios autores han diseñado instrumentos a fin de evaluar el 

desempeño adaptativo del trabajador, como es el caso de Oprins et al., 2018, quienes 

elaboraron un instrumento de 31 enunciados que mide dimensiones: el primero, 

gestión de situaciones de crisis; segundo, resolución de problemas; tercero, conflictos 

relacionados a situaciones culturales; cuarto, resolver problemas desarrolladas a las 
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circunstancias físicas; quinto, aparición de estrés laboral y por último las relaciones 

interpersonales. Esto permite la evaluación de la persona que labora en un puesto 

diferente a fin de medir la adaptabilidad y el desenvolviendo para la resolución de 

problemas 39. 

 
Productividad  

Según la teoría de Heizer & Render (2009) la productividad es la relación que existe 

entre las salidas (bienes y servicios) y una o más entradas (recursos como mano de 

obra y capital). El trabajo del administrador de operaciones es mejorar (perfeccionar) 

la razón entre las salidas y las entradas. Mejorar la productividad significa mejorar la 

eficiencia 40. 

 

Para la medición de la productividad es una buena manera de evaluar las capacidades 

a fin de mejorar o superar el estándar del que se viene trabajando, ya que solo bajo un 

incremento de la producción puede mejorar la calidad de vida del individuo y este va 

relacionado a la mano de obre, capital y la administración. Además, se sabe que, si 

estos aumentan sin incrementar la productividad, los precios suben. Por tal motivo los 

precios van a percibir una presión cuando la productividad aumente, esto se debe a 

que va a producir mas usando los mismo recursos 40. 

 
La productividad es un indicador económico importante, que tiene relación con el 

aumento económico, la competitividad y el estilo de vida. También se refiere, a la 

producción total producido por unidad de trabajo durante un periodo de tiempo 41. Si 

se requiere aumentar la productividad es necesario contar con tecnologías, 

capacitaciones al personal y un mejor trato hacia el personal. Según Carro y Gonzales, 

la productividad está relacionada con la mejora de procesos. Esto significa lo siguiente: 

los cambios deben ser favorable entre los recursos, bienes y servicios de producción. 

Así, la productividad es un indicador relacionado con lo que produce un sistema y los 

recursos que se utilizan para crearlo. Medir la productividad es a veces bastante 

simple, como cuando se mide en horas trabajadas 42. 

 
Dimensiones de la productividad  
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Dimensión 1: Mano de obra 

Para Heizer & Render, la mano de obra es relacionada a la producción ya que muestra 

el resultado de una fuerza de trabajo, ya sea saludable, educada o motivada. Estos 

incrementos puedes tener relación al tiempo por hornadas. Hacen mención que existen 

tres piezas claves para optimizar la productividad y son: la educación apropiada y 

básica, una buena alimentación, para generar fuerza apropiada para el desarrollo de 

actividades y la economía, el gasto social que hace posible el desarrollo de la labor, 

como es el caso de compras de insumos, transportes, inmuebles entre otros 40. 

 
Asimismo, la mano de obra hace referencia al esfuerzo humano (físico o intelectual) 

que se requiere para realizar una transformación de la materia prima y así obtener un 

producto semiacabado o terminado; para lograr ello se necesita de un esfuerzo 

humano y este es recompensado con un pago (dinero), este valor tiene relación en el 

desenvolvimiento de la mano de obra.  Tenemos dos tipos de trabajo: Trabajo directo, 

es decir, trabajo que se identifica con la producción de un orden particular, es decir 

interfiere directamente con la transformación de materias primas, y trabajo indirecto, 

es decir, trabajo que interviene indirectamente en el desarrollo de un producto bajo la 

cuenta de costo general de producción 43. 

 
Recientemente, el puntaje de mano de obra de enfermería (NEMS) ha sido uno de los 

sistemas utilizados en varios estudios para determinar la gravedad de la afección de 

un paciente de cuidados intensivos. Este estudio se realizó para investigar la aplicación 

de NEMS para identificar pacientes en las últimas etapas de la vida y que se puede 

adaptar a sistemas de gestión en un centro hospitalario 44. 

 
Dimensión 2: Capital 

Según Heizer & Render (2009) las inversiones que se realizan proporcionan 

herramientas para las actividades. Si se produce un cambio como una inflación y un 

pago mayor a impuestos las inversiones serán mas costosas. Del mismo modo que 

cuando existe un descenso en el capital se puede esperar una caída en la producción. 

La inversión con frecuencia es necesaria para batallar con el incremento de la 

productividad 40 



28 

 
Los trabajos de la capital con la mano de obra están constantemente en flujo. Por ende 

entre más altas sean las tasas de interés, más proyectos que requieren un mayor 

capital son “eliminados”, por tanto los Administradores deberán ajustas sus planes de 

negocio40.  

 
De igual manera, el capital se define como todos los recursos físicos y financieros que 

dispone una entidad, obtenidos mediante aportes de accionistas para generar 

utilidades. Esta cantidad siempre se distingue de los intereses a pagar 45. Asimismo, 

existe una administración de capital de trabajo, este controla las cuentas que utiliza la 

institución, incluyendo los activos y los pasivos corrientes. Los primeros en mención 

juegan un papel importante en la gestión del capital circulante. Si su nivel es 

demasiado alto, el retorno de la inversión será menor de lo habitual, pero, si el nivel es 

demasiado bajo, la institución sufrirá una pérdida y será difícil que la liquidez siga 

funcionando con normalidad 46.  

 
Dimensión 3: Administración  

Para Heizer & Render, es un factor que va relacionado a la producción, siendo un 

recuso económico. Para el caso la administración va a ser responsable del 

cumplimiento de las actividades de producción, de acuerdo a las estrategias; por lo 

que va a depender en gran parte del incremento anual de la productividad, y este tiene 

que ser relacionado con las mejoras, con el uso de tecnologías y sobre todo las 

capacidades 40. 

 

Los niveles de conocimiento y la tecnología son aspectos críticos en las sociedades, 

estos son llamados como: sociedades del conocimiento.  Estas son aquellas que en 

gran parte han pasado de trabajos manuales a tareas técnicas por tanto requieren 

información, educación y conocimiento. Para ello también se necesita invertir es allí 

donde entra a tallar la administración, para la toma de decisiones 40. 

 

El administrador tiene como trabajo seleccionar mejores propuestas a fin de optimizar 

la labor tomando en cuenta la calidad de lo que desee obtener. Sin embardo realizar 
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mejoras, el suso de tecnologías, incremento de estrategias ayudan a mejorar la 

productividad, pero también se es consciente de que retire una mayor inversión y que 

alargo plazo este puede ser recuperado, para ello es importante la decisión que se 

tome en la administración y también teniendo en cuenta otros aspectos mencionados 

con anterioridad  40. 

 
Por ello es importante el manejo de la administración en una empresa, ya que ello 
depende el logro me objetivos y metas. Tener en cuenta que la planificación, 
organización, dirección, coordinación y control será fundamental para conseguir 
productos de buen valor que sean eficaces. El buen uso de la capital también era pieza 
clave para el cumplimiento de lo que se quiere lograr a finalizar alguna actividad 47. 
Mencionado ello, la parte administrativa debe contar de manera obligatoria con 
destrezas y habilidades para que las gestiones encaminen y logren el crecimiento de 
las labores. 48. 
 

2.3. Definición de términos básicos 
 
Desempeño laboral 

El rendimiento depende de varios factores importantes. Es posible asegurar que la 

organización pueda contar con recursos económicos, trámites administrativos, así 

como equipamiento tecnológico, sin embargo, si nadie tiene el conocimiento o la 

aspiración para operar los elementos, quedarían prácticamente sin moverse 49. 

 
Capacidad 

Se refiere a los recursos o actitudes que dispone un individuo u organización para 

realizar una actividad o tarea 50. 

 
Responsabilidad 

Cumplimiento de una obligación que implica un entendimiento claro de que el resultado 

de cumplir o no las obligaciones está dentro del individuo. Se refiere a un rasgo 

humano positivo mediante el cual pueden participar y actuar de la manera correcta 51. 

 
Habilidad 

Se refiere a la capacidad mental y psicológica para realizar y realizar un trabajo 52. 

 
Actitud 
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Tendencia hacia una determinada conducta en relación con una persona, grupo o 

fenómeno 53. 

 
Comportamiento 

Llamamos comportamiento a todas las reacciones que tienen los seres vivientes en 

relación con el entorno en el que se encuentran 54. 

 
Perfección 

Es la cualidad de un individuo por realizar sus actividades o tareas con el mínimo 

margen de error a el fin de obtener los mejores resultados 55. 

 
 

 

Proactividad 

Es una acción que debe tomarse rápidamente para evitar complicaciones posteriores. 

También se trata de manejar situaciones por uno mismo, aprender y desarrollar una 

actitud que permita ver los problemas con anticipación y actuar antes de que ocurran 

56. 

 
Entusiasmo 

Es un sentimiento intenso de euforia mental creado por la admiración apasionada de 

alguien o por el desarrollo de una tarea, expresada a través del habla o una acción 57. 

 

Experiencia 

Conocimiento de algo, o capacidad para hacerlo, adquirido por haberlo hecho, 

experimentado, sentido o experimentado una o más veces 58. 

 
Espíritu de equipo 

Refleja la capacidad de un individuo para colaborar en el logro de un objetivo común, 

colaborar con otros y priorizar el éxito del grupo sobre el éxito individual 59. 

 
Clima organizacional 
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Hace referencia al aprecio que brinda la institución hacia los empleados, con la 

finalidad de cumplir objetivos y metas 60.  

 
Capacitación 

Los empleados de un establecimiento adquieren mediante conocimientos, 

herramientas y habilidades para interactuar en el ambiente de trabajo y desempeñar 

la labor que les ha sido asignada 61. 

 
Compromiso 

Es la acción que mantiene a los empleados de una organización comprometidos con 

su trabajo, así como con las metas y valores de la empresa 62. 

 
 

 

Competencia 

Es la capacidad de tener el conocimiento y la habilidad para cumplir satisfactoriamente 

con los requerimientos de una tarea o actividad, cumpliendo las metas planteadas por 

una organización o empresa 63. 

 
Trabajo en equipo 

Es la facultad de participar de manera activa en la búsqueda de un objetivo común 

alineando intereses personales con los propósitos del grupo de trabajo 64. 

 
Tecnología 

Es la totalidad de conocimientos y técnicas aplicadas de manera ordenada para lograr 

una determinada meta o resolver un problema 65. 

 
Calidad 

Es la satisfacción de las necesidades básicas de los empleados. Se refiere a las 

actividades, recursos y resultados que se obtienen de la participación de las personas 

en el lugar de trabajo 66. 

 
Productividad 
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Se refiere al volumen total de bienes producidos, dividido por la cantidad de recursos 

utilizados para elaborar el producto. Asimismo, podemos agregar que en la producción 

se toma para medir la eficiencia de la planta, máquina, equipo y mano de obra, sin 

embargo, se debe tomar en cuenta que la productividad se ajusta por el avance de los 

medios de producción y diversas clases del progreso, así como también la mejora de 

las habilidades de los recursos humanos 67. 

 
2.4. Formulación de hipótesis 

2.4.1. Hipótesis general 

Existe relación entre el desempeño laboral y la productividad del personal sanitario 

en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 

2.4.2. Hipótesis especificas 

Hipótesis específica 1: 

Existe relación entre la productividad y el desempeño de tareas del personal 

sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
Hipótesis específica 2: 

Existe relación entre la productividad y el desempeño adaptativo del personal 

sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
Hipótesis específica 3: 

Existe relación entre la productividad y el desempeño contextual del personal 

sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 
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2.5. Operacionalización de variables e indicadores 

Tabla 1. Matriz operacional 

Variables 
Definición 

operacional 
Dimensiones Ítems Indicadores 

Escala 
de 

medición 

Escala valorativa 
(Niveles o 
rangos) 

Desempeño 
laboral 

Conjunto de 
logros de un 
trabajador 
luego de 
realizar el 
esfuerzo 

requerido en 
el trabajo 
medido a 

través de un 
instrumento 49. 

Desempeño 
de tareas 

 ¿Considera usted que sus compañeros de trabajo cuentan 
con las capacidades potenciales para ejecutar sus funciones? 

 ¿Usted cumple responsablemente con las tareas asignadas 
por su jefe? 

 ¿Usted cuenta con habilidades para el desempeño de las 
tareas asumidas? 

 Habilidad 
 Responsabilidad 
 Capacidad 

Ordinal 

Muy de acuerdo = 
5 

De acuerdo = 4 
Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo = 3 
En desacuerdo = 2 

Muy en 
desacuerdo = 1 

Desempeño 
adaptativo 

 ¿Cree usted que sus compañeros de trabajo cuentan 
con la actitud para adaptase a situaciones 
cambiantes laborales? 

 ¿Usted tiene la actitud para adaptarse a los sistemas de 
procesos de la organización? 

 ¿Considera usted que el comportamiento que muestra le 
ayuda da adaptarse eficientemente a desarrollar sus 
funciones? 

 ¿Considera usted que realiza su trabajo en forma metódica y 
cuidadosa? 

 ¿Ud. cree que ante un momento de 
incertidumbre actúa de manera constructiva? 

 ¿Usted busca y aplica nuevas formas diferentes de 
desarrollar sus funciones laborales? 

 Actitud 
 Perfección 
 Proactividad 
 Comportamiento 

Desempeño 
contextual 

 ¿Se siente con entusiasmo para desarrollar exitosamente 
su labor? 

 ¿Ud. cuenta con el carisma y empatía para ayudar a sus 

compañeros a terminar sus tareas? 
 ¿Por su experiencia laboral considera que puede enseñar, 

guiar a sus compañeros de trabajo? 

 ¿Ante las adversidad y dificultades que se presenta en su 

área de trabajo se apoyan de manare conjunta? 

 ¿Cree usted que el clima organizacional facilita trabajar con 

armonía, entusiasmo para alcanzar los propósitos de la 

organización? 
 ¿Considera que el clima organizacional le ayuda a 

incrementar su nivel de desempeño laboral? 

 Espíritu de 
equipo 

 Clima 
organizacional 

 Entusiasmo 
 Experiencia 
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Productividad 

 

Capacidad 
para realizar 

más 
actividades 

y/o tareas en 
el menor 

tiempo posible 
medido a 

través de un 
instrumento 67. 

 

Mano de obra 

 ¿Se siente comprometida con la organización? 
 ¿Considera usted que sus compañeros de trabajo cuentan 

con las competencias necesarias para llevar a cabo 
exitosamente su actividad laboral? 

 ¿Considera usted que mantiene buenas relaciones 
interpersonales con su equipo de trabajo? 

 ¿Cree usted que el trabajo en equipo beneficia alcanzar los 
objetivos de la organización? 

 ¿Considera usted que el trabajo en equipo garantiza mayor 
velocidad de culminación de actividades propuestas? 

 Competencia 
 Trabajo en 

equipo 
 Capacitación 
 Compromiso Ordinal 

Muy de acuerdo = 
5 

De acuerdo = 4 
Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo = 3 
En desacuerdo = 2 

Muy en 
desacuerdo = 1 

Administración 

 ¿Considera usted que la inflación afecta los costos de 
producción de la institución? 

 ¿La organización maneja una buena inspección en la 
eficiencia de los procesos productivos que ayuden a mejorar 
la calidad de los servicios? 

 Calidad 
 Tecnología 
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CAPÍTULO III. METODOLOGÍA 

3.1. Método de investigación 

En la presente investigación se utilizó el método deductivo; según Sánchez et al., 

(2018) y Hernández-Sampieri et al., (2018) este método parte de admitir una 

proposición general para derivar a una particular, es decir, pasar de la teoría a la 

práctica 68,69, ya que, teniendo conocimiento previo del desempeño laboral y la 

productividad, se pudieron obtener conclusiones aplicando los instrumentos que miden 

dichas variables y fue posible interpretar la relación que existe entre ambas, además 

de demostrar estadísticamente si hay significancia en la asociación. 

 
3.2. Enfoque de la investigación 

Según Manterola et al., (2019) y Hernández-Sampieri et al., (2018) debido a que es un 

estudio basado en datos numéricos; asimismo utilizó la compilación y el análisis de 

datos basándose en mediciones numéricas y usó pruebas estadísticas para determinar 

la relación entre dos variables así como la significancia que pueda existir en dicha 

asociación, la presente investigación presenta un enfoque cuantitativo 69,70. 

 

3.3. Tipo de investigación 

Según Ríos R., (2017) y Hernández-Sampieri et al., (2018) debido a que el presente 

estudio tuvo por objetivo resolver un determinado problema o planteamiento 

específico, enfocándose en la búsqueda y consolidación del conocimiento para su 

aplicación y por ende para el enriquecimiento del desarrollo cultural y científico, la 

presente investigación es de tipo aplicada 69,71. 

 
3.4. Diseño de la investigación 

Según Manterola et al., (2019) y Hernández-Sampieri et al., (2018) presenta un diseño 

observacional – correlacional ya que se tuvo como objetivo la observación y registro 

de acontecimientos sin intervenir en el curso natural de estos. Asimismo, se midieron 

dos variables para evaluar su asociación estadística sin influencia de otra, registrando 

los datos que se van observando. De igual manera, es descriptiva porque estuvo 
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orientada a describir un fenómeno e identificar las características de su estado actual; 

es de corte transversal porque la obtención de los datos y su respectivo análisis se 

llevó a cabo en un tiempo determinado y es retrospectiva porque se limitó a evaluar 

una situación o fenómeno en un punto del tiempo y determina o ubica cuál es la 

relación de un conjunto de variables en un momento determinado 69,70. 

 
3.5. Población y muestra 

Población: Según Sánchez et al., (2018) la población es el conjunto confromado por 

todos los elementos que posee una serie de características comunes 68. En este caso, 

la población estuvo constituida por 80 trabajadores del personal sanitario de la Clínica 

María del Socorro, Lima – 2023. 

 
Muestra: El tamaño de muestra estuvo constituido por 80 trabajadores del personal 

sanitario de la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. Se considero a toda la población 

siguiendo los criterios de selección. 

 
Criterios de selección 

Criterios de inclusión:  

 Personal sanitario del sexo femenino. 
 
 Personal sanitario que acepte participar en el estudio. 

 
Criterios de exclusión: 

 Personal sanitario que haya respondido de manera errónea o que le hayan faltado 

responder. 

 
Unidad de análisis: Estará constituida por trabajadores del personal sanitario en la 

Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
Muestreo 

El muestreo fue de tipo no probabilístico, se consideró a toda la población que 

cumplieron con los criterios de selección 72. 
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3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.6.1. Técnica 

La técnica que se utilizó en la investigación fue la encuesta para ser analizada e 

interpretada, las variables a estudiar: desempeño laboral y productividad del 

personal sanitario en la Clínica Privada María del Socorro, Lima – 2023. 

Para el recojo de datos se abordará al encuestado vía virtual. Se le envió un 

consentimiento informado en el que se le explica los objetivos del estudio. La 

recolección de datos fue realizada en cinco días. 

 
3.7.2. Descripción de instrumentos  

Ficha técnica de Instrumento N°1 

Nombre del instrumento: Instrumento de desempeño laboral (Anexo 1). 

Validez: Juicio de expertos. 

Fiabilidad: Alfa de Cronbach = 0,974. 

Escala: Tipo Likert. 

Tiempo de llenado: 20 minutos. 

Número de ítems: 15. 

Dimensiones:  

 Desempeño de tareas (ítem 1 a 3). 

 Desempeño adaptativo (ítem 4 a 9). 

 Desempeño contextual (ítem 10 a 12). 

 
Alternativas de respuesta: 

 Muy de acuerdo = 5 

 De acuerdo = 4 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3 

 En desacuerdo = 2 

 Muy en desacuerdo = 1 

 
Baremos: 

 Alto (15 – 45 puntos). 
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 Medio (46 – 55 puntos). 

 Bajo (56 – 75 puntos). 

 
Ficha técnica de Instrumento N°2 

Nombre del instrumento: Instrumento de productividad (Anexo 2). 

Validez: Juicio de expertos. 

Fiabilidad: Alfa de Cronbach = 0,968. 

Escala: Tipo Likert. 

Tiempo de llenado: 20 minutos. 

Número de ítems: 7. 

Dimensiones:  

 Mano de obra (ítem 1 a 5). 

 Administración (ítem 6 a 7). 

 
Alternativas de respuesta: 

 Muy de acuerdo = 5 

 De acuerdo = 4 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3 

 En desacuerdo = 2 

 Muy en desacuerdo = 1 

 
Baremos: 

 Alto (7 – 17 puntos). 

 Medio (18 – 26 puntos). 

 Bajo (27 – 35 puntos). 

 
3.7.3. Validación de instrumentos 

La presente investigación utilizó los instrumentos: “Ficha de Cuestionario de 

Desempeño Laboral y “Ficha de Cuestionario de Productividad” ambos ya validados 

por Lozano G. (2020) 73. 
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3.7.4. Confiabilidad de instrumentos 

De acuerdo al instrumento que fue validado por Lozano G. (2020) 73, se obtuvieron 

valores de Alfa de Cronbach de 0,87 para desempeño laboral y 0,72 para 

productividad, representando así que los instrumentos sean aceptables para su 

aplicación. 

 
3.8. Procesamiento y análisis de datos 

Se coordinó las acciones y/o documentaciones para la autorización por parte de la 

Clínica Privada María del Socorro, Lima – 2022 para proceder la ejecución del 

presente proyecto (Anexo 3), después de obtener ello; se procedió con la 

recolección de datos de manera presencial, usando los instrumentos. 

 
Se utilizó el programa Word para la redacción del proyecto y demás documentos. 

Para la creación de la base de datos, tablas de frecuencia y gráficos se utilizó el 

programa Excel. 

 
La parte estadística, tanto descriptiva como inferencial se realizó mediante el 

programa estadístico SPSS versión 26. Se utilizó técnicas estadísticas de medida 

como la media y un valor alfa de Cronbach que determinó una alta confiabilidad, 

además se empleará la prueba no paramétrica Rho de Spearman que evalúa 

grado de asociación de las dos variables continuas u ordinales, teniendo en 

cuenta, una significancia al 95%, donde el valor de p menor a 0,05 es indicador de 

relación significativa. 

 
En la parte analítica se emplea análisis cuantitativo. Los datos son presentados en 

tablas de distribución de rango, frecuencia, porcentajes y gráficos. 

 

3.9. Aspectos éticos 

La presente investigación considera la Ley de Protección de Datos Personales N° 

29733 74 y cumple con los cuatro principios básicos de Bioética, los cuales son 75: 
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Autonomía, que es la facultad de las personas para considerar sus objetivos y 

actuar tomando decisiones. En este caso, todos los participantes serán tratados 

como seres autónomos. 

 
Beneficencia, que consiste en la obligación moral de actuar en beneficio de los 

demás, que alivia el daño y promueve el bienestar o la felicidad de los 

participantes. 

 
No maleficencia, que consiste en no dañar y prevenir, esto incluye, evitar dolor, 

sufrimiento y discapacidad a los participantes. 

 
Justicia, que consiste en la distribución justa de cargas y beneficios. El criterio para 

saber si una acción es moral o no, es juzgar si la acción es justa. 
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

 
4.1. Procesamiento de datos: Resultados 

Análisis descriptivo 

Resultados descriptivos para la variable Desempeño Laboral 

Tabla 1. Distribución de respuestas según la dimensión Desempeño de Tareas 

Ítem Respuesta n % 

1. ¿Considera usted que sus 

compañeros de trabajo 

cuentan con las capacidades 

potenciales para ejecutar sus 

funciones? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 10,0 

De acuerdo 67 83,8 

Muy de acuerdo 5 6,3 

Total 80 100,0 

    

2. ¿Usted cumple 

responsablemente con las 

tareas asignadas por su jefe? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0,0 

De acuerdo 68 85,0 

Muy de acuerdo 12 15,0 

Total 80 100,0 

    

3. ¿Usted cuenta con 

habilidades para el 

desempeño de las tareas 

asumidas? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 3,8 

De acuerdo 71 88,8 

Muy de acuerdo 6 7,5 

Total 80 100,0 
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En la Tabla 3 se indica que para el ítem 1, un 10,0% afirmó no estar de acuerdo ni en 

desacuerdo, un 83,8% estuvo de acuerdo y un 6,3% confirmó estar muy de acuerdo. 

Para el ítem 2, un 85,0% estuvo de acuerdo y un 15,0% afirmó estar muy de acuerdo 

y, para el ítem 3, un 3,8% afirmó no estar de acuerdo ni en desacuerdo, un 88,8% 

estuvo de acuerdo y un 7,5% confirmó estar muy de acuerdo. 

 

Tabla 2. Distribución de respuestas según la dimensión Desempeño Adaptativo 

Ítem Respuesta n % 

4.¿Cree usted que sus 

compañeros de trabajo 

cuentan con la actitud para 

adaptase a situaciones 

cambiantes laborales? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 5,0 

De acuerdo 69 86,3 

Muy de acuerdo 7 8,8 

Total 80 100,0 

    

5.¿Usted tiene la actitud para 

adaptarse a los sistemas de 

procesos de la organización? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 1,3 

De acuerdo 71 88,8 

Muy de acuerdo 8 10,0 

Total 80 100,0 

    

6.¿Considera usted que el 

comportamiento que muestra 

le ayuda da adaptarse 

eficientemente a desarrollar 

sus funciones? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 2,5 

De acuerdo 65 81,3 

Muy de acuerdo 13 16,3 

Total 80 100,0 

    



43 

7.¿Considera usted que 

realiza su trabajo en forma 

metódica y cuidadosa? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 5,0 

De acuerdo 64 80,0 

Muy de acuerdo 12 15,0 

Total 80 100,0 

    

8.¿Usted cree que ante un 

momento de incertidumbre 

actúa de manera 

constructiva? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 2,5 

De acuerdo 73 91,3 

Muy de acuerdo 5 6,3 

Total 80 100,0 

    

9.¿Usted busca y aplica 

nuevas formas diferentes de 

desarrollar sus funciones 

laborales? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 2,5 

De acuerdo 74 92,5 

Muy de acuerdo 4 5,0 

Total 80 100,0 

 

En la Tabla 4 se indica que para el ítem 4, un 5,0% afirmó no estar de acuerdo ni en 

desacuerdo, un 86,3% estuvo de acuerdo y un 8,8% confirmó estar muy de acuerdo, 

para el ítem 5, un 1,3% afirmó no estar de acuerdo ni en desacuerdo, un 88,8% estuvo 

de acuerdo y un 10,0% afirmó estar muy de acuerdo, en el caso del ítem 6, un 2,5% 

afirmó no estar de acuerdo ni en desacuerdo, un 81,3% estuvo de acuerdo y un 16,3% 

confirmó estar muy de acuerdo, con respecto al ítem 7, un 5,0% afirmó no estar de 

acuerdo ni en desacuerdo, un 80,0% estuvo de acuerdo y un 15,0% afirmó estar muy 

de acuerdo, en relación al ítem 8, un 2,5% afirmó no estar de acuerdo ni en 
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desacuerdo, un 91,3% estuvo de acuerdo y un 6,3% afirmó estar muy de acuerdo y 

para el ítem 9, un 2,5% afirmó no estar de acuerdo ni en desacuerdo, un 92,5% estuvo 

de acuerdo y un 5,0% afirmó estar muy de acuerdo. 

 
Tabla 3. Distribución de respuestas según la dimensión Desempeño Contextual 

Ítem Respuesta n % 

10.¿Se siente con entusiasmo 

para desarrollar exitosamente 

su labor? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 3,8 

De acuerdo 69 86,3 

Muy de acuerdo 8 10,0 

Total 80 100,0 

    

11.¿Usted cuenta con el 

carisma y empatía para 

ayudar a sus compañeros a 

terminar sus tareas? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 1,3 

De acuerdo 75 93,8 

Muy de acuerdo 4 5,0 

Total 80 100,0 

    

12.¿Por su experiencia 

laboral considera que puede 

enseñar, guiar a sus 

compañeros de trabajo? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 5,0 

De acuerdo 60 75,0 

Muy de acuerdo 16 20,0 

Total 80 100,0 

    

13.¿Ante las adversidad y 

dificultades que se presenta 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 6,3 
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en su área de trabajo se 

apoyan de manare conjunta? 

De acuerdo 75 93,8 

Muy de acuerdo 0 0,0 

Total 80 100,0 

    

14.¿Cree usted que el clima 

organizacional facilita trabajar 

con armonía, entusiasmo 

para alcanzar los propósitos 

de la organización? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0,0 

De acuerdo 69 86,3 

Muy de acuerdo 11 13,8 

Total 80 100,0 

    

15.¿Considera que el clima 

organizacional le ayuda a 

incrementar su nivel de 

desempeño laboral? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 6,3 

De acuerdo 64 80,0 

Muy de acuerdo 11 13,8 

Total 80 100,0 

 

En la Tabla 5 se indica que para el ítem 10, un 3,8% afirmó no estar de acuerdo ni en 

desacuerdo, un 86,3% estuvo de acuerdo y un 10,0% confirmó estar muy de acuerdo, 

para el ítem 11, un 1,3% afirmó no estar de acuerdo ni en desacuerdo, un 93,8% estuvo 

de acuerdo y un 5,0% afirmó estar muy de acuerdo, en el caso del ítem 12, un 5,0% 

afirmó no estar de acuerdo ni en desacuerdo, un 75,0% estuvo de acuerdo y un 20,0% 

confirmó estar muy de acuerdo, con respecto al ítem 13, un 6,3% afirmó no estar de 

acuerdo ni en desacuerdo y un 93,8% estuvo de acuerdo, en relación al ítem 14, un 

86,3% estuvo de acuerdo y un 13,8% afirmó estar muy de acuerdo y para el ítem 15, 

un 6,3% afirmó no estar de acuerdo ni en desacuerdo, un 80,0% estuvo de acuerdo y 

un 13,8% afirmó estar muy de acuerdo. 
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Resultados descriptivos para la variable Productividad 

Tabla 4. Distribución de respuestas según la dimensión Mano de Obra 

Ítem Respuesta n % 

1.¿Se siente comprometida 

con la organización? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 2,5 

De acuerdo 71 88,8 

Muy de acuerdo 7 8,8 

Total 80 100,0 

    

2.¿Considera usted que sus 

compañeros de trabajo 

cuentan con las competencias 

necesarias para llevar a cabo 

exitosamente su actividad 

laboral? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 3,8 

De acuerdo 69 86,3 

Muy de acuerdo 8 10,0 

Total 80 100,0 

    

3.¿Considera usted que 

mantiene buenas relaciones 

interpersonales con su equipo 

de trabajo? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 5,0 

De acuerdo 65 81,3 

Muy de acuerdo 11 13,8 

Total 80 100,0 

    

4.¿Cree usted que el trabajo 

en equipo beneficia alcanzar 

los objetivos de la 

organización? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 3,8 

De acuerdo 67 83,8 

Muy de acuerdo 10 12,5 

Total 80 100,0 
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5.¿Considera usted que el 

trabajo en equipo garantiza 

mayor velocidad de 

culminación de actividades 

propuestas? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 6,3 

De acuerdo 72 90,0 

Muy de acuerdo 3 3,8 

Total 80 100,0 

 

En la Tabla 6 se indica que para el ítem 1, un 2,5% afirmó no estar de acuerdo ni en 

desacuerdo, un 88,8% estuvo de acuerdo y un 8,8% confirmó estar muy de acuerdo, 

para el ítem 2, un 3,8% afirmó no estar de acuerdo ni en desacuerdo, un 86,3% estuvo 

de acuerdo y un 10,0% afirmó estar muy de acuerdo, en el caso del ítem 3, un 5,0% 

afirmó no estar de acuerdo ni en desacuerdo, un 81,3% estuvo de acuerdo y un 13,8% 

confirmó estar muy de acuerdo, con respecto al ítem 4, un 3,8% afirmó no estar de 

acuerdo ni en desacuerdo, un 83,8% estuvo de acuerdo y un 12,5% confirmó estar 

muy de acuerdo y, en relación al ítem 5, un 6,3% afirmó no estar de acuerdo ni en 

desacuerdo, un 90,0% estuvo de acuerdo y un 3,8% afirmó estar muy de acuerdo. 

 
Tabla 5. Distribución de respuestas según la dimensión Administración 

Ítem Respuesta n % 

6.¿Considera usted que la 

inflación afecta los costos de 

producción de la institución? 

Muy en desacuerdo 0 0,0 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 3,8 

De acuerdo 70 87,5 

Muy de acuerdo 7 8,8 

Total 80 100,0 

    

Muy en desacuerdo 0 0,0 
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7.¿La organización maneja 

una buena inspección en la 

eficiencia de los procesos 

productivos que ayuden a 

mejorar la calidad de los 

servicios? 

En desacuerdo 0 0,0 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 2,5 

De acuerdo 65 81,3 

Muy de acuerdo 13 16,3 

Total 80 100,0 

 

En la Tabla 7 se indica que para el ítem 6, un 3,8% afirmó no estar de acuerdo ni en 

desacuerdo, un 87,5% estuvo de acuerdo y un 8,8% confirmó estar muy de acuerdo y, 

para el ítem 7, un 2,5% afirmó no estar de acuerdo ni en desacuerdo, un 81,3% estuvo 

de acuerdo y un 16,3% afirmó estar muy de acuerdo. 

 
Contrastación de hipótesis 

Prueba de hipótesis: Prueba de hipótesis General 

Hipótesis Nula: No existe relación entre el desempeño laboral y la productividad del 

personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
Hipótesis Alterna: Existe relación entre el desempeño laboral y la productividad del 

personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
Tabla 6. Correlación entre el desempeño laboral y la productividad del personal 
sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023 

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

    Productividad 

Desempeño laboral 

Rho de Spearman 0,645** 

Sig. (bilateral) 0,001 

n 80 
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Interpretación: 

 
Según la prueba de correlación Rho de Spearman los resultados del análisis 

estadístico dan cuenta de la existencia de una correlación positiva (rs = 0,645) entre 

el desempeño laboral y la productividad del personal sanitario en la Clínica María del 

Socorro, Lima – 2023. 

 
Además, como el valor de p = 0,001 es menor que el valor crítico (0,05), se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, el desempeño laboral tiene 

relación significativa con la productividad del personal sanitario en la Clínica María del 

Socorro, Lima – 2023. 

 
 
Prueba de hipótesis específica 1 

Hipótesis Nula: No existe relación entre el desempeño de tareas y la productividad del 

personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
Hipótesis Alterna: Existe relación entre el desempeño de tareas y la productividad del 

personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
Tabla 7. Correlación entre el desempeño de tareas y la productividad del 
personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023 

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

    Productividad 

Desempeño de tareas 

Rho de Spearman 0,605** 

Sig. (bilateral) 0,001 

n 80 
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Interpretación: 

 
Según la prueba de correlación Rho de Spearman los resultados del análisis 

estadístico dan cuenta de la existencia de una correlación positiva (rs = 0,605) entre 

el desempeño de tareas y la productividad del personal sanitario en la Clínica María 

del Socorro, Lima – 2023. 

 
Además, como el valor de p = 0,001 es menor que el valor crítico (0,05), se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, el desempeño de tareas 

tiene relación significativa con la productividad del personal sanitario en la Clínica 

María del Socorro, Lima – 2023. 

 

Prueba de hipótesis específica 2 

Hipótesis Nula: No existe relación entre el desempeño adaptativo y la productividad 

del personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
Hipótesis Alterna: Existe relación entre el desempeño adaptativo y la productividad del 

personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
Tabla 8. Correlación entre el desempeño adaptativo y la productividad del 
personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023 

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

    Productividad 

Desempeño adaptativo 

Rho de Spearman 0,645** 

Sig. (bilateral) 0,001 

n 80 
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Interpretación: 

 
Según la prueba de correlación Rho de Spearman los resultados del análisis 

estadístico dan cuenta de la existencia de una correlación positiva (rs = 0,645) entre 

el desempeño adaptativo y la productividad del personal sanitario en la Clínica María 

del Socorro, Lima – 2023. 

 
Además, como el valor de p = 0,001 es menor que el valor crítico (0,05), se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, el desempeño adaptativo 

tiene relación significativa con la productividad del personal sanitario en la Clínica 

María del Socorro, Lima – 2023. 

Prueba de hipótesis específica 3 

Hipótesis Nula: No existe relación entre el desempeño contextual y la productividad 

del personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
Hipótesis Alterna: Existe relación entre el desempeño contextual y la productividad del 

personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 
Tabla 9. Correlación entre el desempeño contextual y la productividad del 
personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023 

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

Interpretación: 

  

 
  Productividad 

Desempeño contextual 

Rho de Spearman 0,579** 

Sig. (bilateral) 0,001 

n 80 
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Según la prueba de correlación Rho de Spearman los resultados del análisis 

estadístico dan cuenta de la existencia de una correlación positiva (rs = 0,579) entre 

el desempeño contextual y la productividad del personal sanitario en la Clínica María 

del Socorro, Lima – 2023. 

 
Además, como el valor de p = 0,001 es menor que el valor crítico (0,05), se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, el desempeño contextual 

tiene relación significativa con la productividad del personal sanitario en la Clínica 

María del Socorro, Lima – 2023. 

4.2. Discusión de resultados 

La relación entre el desempeño laboral general y la productividad de los 

empleados aún es incierta o no se ha estudiado de manera profunda, 

considerando los distintos contextos laborales en las que se puede analizar. El 

desempeño laboral es el comportamiento prescrito por el rol que promueve los 

objetivos organizacionales y es una función del conocimiento, la capacidad, las 

habilidades y la motivación 76, lo cual puede influir en las cifras de producción de 

una institución que se dedica a brindar algún servicio. Por ello, el presente estudio 

tuvo como finalidad determinar la relación entre el desempeño laboral y la 

productividad del personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023, 

donde dicha relación entre ambas variables fue positiva y significativa. 

 
Este hallazgo es similar a lo reportado por Toscano & Zappalà (2021) 76 y Mihalca 

et al. (2021) 77 donde también hubo relación positiva y significativa entre las dos 

variables en estudio, siendo ambos estudios enfocados en el teletrabajo en el 
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área de salud. Esto sugiere que, las percepciones de las personas sobre su 

productividad tienden a estar relacionadas con el desempeño que exhiben 

incluso cuando se enfrentan a un cambio importante en su forma de trabajar 76. 

Además, incluso el enfoque de autoexpansión 78 puede explicar la relación entre 

el desempeño general y la productividad. Según ello, las nuevas actividades 

apoyan el desarrollo de los recursos de las personas a través de su compromiso 

con las nuevas actividades. Por tanto, la teoría puede explicar una expansión 

intraindividual impulsada por una condición externa. Este enfoque teórico 

también enfatiza la importancia que otros individuos pueden tener para estimular 

el proceso generativo de autoexpansión 76. 

 
Por su parte, la relación entre el desempeño de las tareas y la productividad fue 

positiva y significativa, lo cual fue similar a lo encontrado por Pattnaik & Sahoo 

(2020) 79 pero difiere de Amadi & Cordelia (2019) 80. La asociación entre estas 

variables se puede explicar cómo los esfuerzos perfeccionistas afectan el 

desempeño en una tarea, y si el tiempo dedicado a la tarea media la relación 

entre los esfuerzos perfeccionistas y el desempeño de la misma. Este efecto de 

mediación sugiere que los individuos con altos esfuerzos perfeccionistas logran 

un mayor desempeño en la tarea que aquellos con bajos esfuerzos 

perfeccionistas porque invierten más tiempo en la tarea que aquellos con bajos 

esfuerzos perfeccionistas 81. La diferencia entre los presentes resultados y los del 

autor en mención, se puede sustentar en que, dicho estudio se enfocó en 

docentes de una escuela, lo cual pudo haber influido en la relación de las 
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variables al diferenciarse las tareas del personal de salud y la de los trabajadores 

del sector educativo. 

 
Por otro lado, hubo relación entre el desempeño adaptativo y la productividad del 

personal del centro de salud privado, esto es semejante a lo reportado por 

Hussain et al. (2021) 82 y Nanesa & Fatmala (2022) 83. Esta asociación se basa 

en la velocidad de reacción a los cambios en las condiciones y tareas de trabajo 

de los empleados que también pueden trabajar bien con todos los miembros de 

la empresa y sus clientes, entonces lo principal es tener el esfuerzo y la voluntad 

de involucrarse en aprender nuevas tareas y tecnologías. Por lo tanto, las 

exigencias de una variedad de tareas y un nuevo sistema de trabajo durante un 

contexto como por ejemplo la pandemia de COVID-19 u otro evento, no 

obstaculizan el desempeño de los empleados. Al final, las organizaciones 

adaptativas las construyen individuos adaptativos. El comportamiento de 

desempeño adaptativo se demuestra a través de las actividades de los 

empleados para lograr ciertos objetivos, con la voluntad de comportarse de 

manera diferente cuando la situación ha cambiado. A través de la flexibilidad y la 

conciencia de la velocidad del cambio empresarial, las empresas podrán crear 

innovaciones que sobresalgan de la competencia 83. 

 
Finalmente, se evidenció vínculo entre el desempeño contextual con la 

productividad del personal de salud. Esto coincide con lo encontrado por Yang et 

al. (2020) 84. En general, los ítems de desempeño contextual tienden a contribuir 

a las medidas de efectividad y/o productividad mejor. Esto sugiere que, el 

desempeño contextual influye principalmente en la productividad organizacional 
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de manera indirecta al mejorar el entorno organizacional, social y psicológico más 

amplio en el que la organización debe funcionar. Los comportamientos 

voluntarios aumentan el clima entre los empleados del equipo y de la 

organización, lo que, más o menos, sirven para mejorar la eficacia en el entorno 

laboral 85. 

 
Las limitaciones presentadas en el estudio estuvieron relacionados a la inferencia 

de los hallazgos que estarán limitados a Clínica María Del Socorro en Lima. 

Asimismo, se presentó limitaciones para la autorización inicial en el 

levantamiento de información, pero con el documento de aprobación del proyecto 

permitió solicitar el permiso de la participación de la población del estudio. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 
5.1. Conclusiones 
 

 El Rho de Spearman presento un valor de 0.645 siendo este de correlación 

positiva con el p valor de 0.001 siendo este menor a 0.05, por lo tanto, si existe 

relación significativa entre el desempeño laboral y la productividad del personal 

sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 El Rho de Spearman presento un valor de 0.605 siendo este de correlación 

positiva con el p valor de 0.001 siendo este menor a 0.05, por lo tanto, si existe 

relación significativa entre el desempeño de tareas y la productividad del 

personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 El Rho de Spearman presento un valor de 0.645 siendo este de correlación 

positiva con el p valor de 0.001 siendo este menor a 0.05, por lo tanto, si existe 

relación significativa entre el desempeño adaptativo y la productividad del 

personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 

 El Rho de Spearman presento un valor de 0.579 siendo este de correlación 

positiva con el p valor de 0.001 siendo este menor a 0.05, por lo tanto, si Existe 

relación significativa entre el desempeño contextual y la productividad del 

personal sanitario en la Clínica María del Socorro, Lima – 2023. 
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5.2. Recomendaciones  

 Implementar nuevas estrategias como capacitaciones, realizar evaluaciones 

periódicas y aplicación de sistemas de información encauzados a las 

trayectorias clínicas para optimizar el desarrollo de tareas, a fin de mejorar las 

actividades del personal de salud; de tal modo que pueda entregar un trabajo 

más eficiente para seguir aumentando la productividad. 

 
 Familiarizar al personal con actividades relacionadas al manejo del desempeño 

adaptativo a fin de optimizar el trabajo en equipo al personal de salud, para así 

seguir aumentando la productividad en la institución. 

 
 Realizar actividades de reconocimiento administrativo y/o académico por el 

desempeño del personal sanitario a fin de satisfacer y enorgullecer al trabajador 

por las jornadas realizadas, de tal modo que siga teniendo el mismo ánimo para 

conseguir una productividad oportuna.  

 Realizar estudios sobre las eficiencias y deficiencias del desempeño laboral a 

fin de optimizar la productividad de tal modo que la institución pueda seguir 

creciendo, siendo esto favorable para la clínica, personal de salud y población. 
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Anexo Nº 1: Matriz de consistencia 

Título 
Definición del 

Problema 
Objetivos 

Formulación de 
Hipótesis 

Clasificación de 
variables 

Metodología 
Población, 
Muestra y 
Muestreo 

Técnica e 
Instrumento 

Desempeño 
laboral y 
productividad del 
personal sanitario 
de la Clínica María 
Del Socorro, Lima 
– 2023 

Problema general 

¿Cuál es la 
relación entre el 
desempeño laboral 
y la productividad 
del personal 
sanitario en la 
Clínica María Del 
Socorro, Lima – 
2023? 

 

Problema 
especifico 

¿Cuál es la 
relación entre el 
desempeño de 
tareas y la 
productividad del 
personal sanitario 
en la Clínica María 
del Socorro, Lima – 
2022? 

 
¿Cuál es la 
relación entre el 
desempeño 
adaptativo y la 
productividad del 
personal sanitario 

Objetivo General: 
Determinar la relación 
entre el desempeño 
laboral y la 
productividad del 
personal sanitario en la 
Clínica María del 
Socorro, Lima – 2023. 

 
Objetivos específicos 

Determinar la relación 
entre desempeño de 
tareas y la productividad 
del personal sanitario 
en la Clínica María del 
Socorro, Lima – 2022. 

 
Determinar la relación 
entre desempeño 
adaptativo y la 
productividad del 
personal sanitario en la 
Clínica María del 
Socorro, Lima – 2023. 

 
Determinar la relación 
entre desempeño 
contextual y la 
productividad del 

Hipótesis 
General:  

Existe relación 
entre el 
desempeño 
laboral y la 
productividad del 
personal 
sanitario en la 
Clínica María del 
Socorro, Lima – 
2023. 

 
Hipótesis 
Especificas 

Existe relación 
entre la 
productividad y el 
desempeño de 
tareas del 
personal 
sanitario en la 
Clínica María del 
Socorro, Lima – 
2023. 

 

Existe relación 
entre la 

 

Variables: 

X: Desempeño 
laboral. 

Y: Productividad. 

Tipo: 
Correlacional 

Nivel 

Aplicado 

Método 

Deductivo a 

Diseño 

M = Ox r  Oy  

 

Población: 

Constituida por 
80 trabajadores 
del personal 
sanitario de la 
Clínica María del 
Socorro, Lima – 
2023. Estudio 
censal. 

 

Técnica 

Encuesta  

Instrumentos 

Cuestionario de 
desempeño 
laboral, adaptado 
de Lozano G.  

Cuestionario de 
productividad, 
adaptado de 
Lozano G. 
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en la Clínica María 
del Socorro, Lima – 
2023? 

 
¿Cuál es la 
relación entre el 
desempeño 
contextual y la 
productividad del 
personal sanitario 
en la Clínica María 
del Socorro, Lima – 
2023? 

personal sanitario en la 
Clínica María del 
Socorro, Lima – 2023. 

 

productividad y el 
desempeño 
adaptativo del 
personal 
sanitario en la 
Clínica María del 
Socorro, Lima – 
2023. 

 

Existe relación 
entre la 
productividad y el 
desempeño 
contextual del 
personal 
sanitario en la 
Clínica María del 
Socorro, Lima – 
2023. 
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Anexo 2:  Instrumento 1 

Cuestionario de desempeño laboral, adaptado de Lozano G. (2020) 
 
Título de la investigación: “Desempeño laboral y productividad del personal 

técnico de la Clínica María del Socorro, Lima – 2023” 

 
Buenos días estimado participante: 

La presente encuesta tiene como finalidad recabar información de fines académicos, se 

realizará de manera anónima a fin de cuidar la confidencialidad del encuestado. Se pide 

ser lo más sincero posible al momento de emitir una respuesta.  

Asimismo, los datos del tiempo de trabajo en la institución y si labora en dos lugares, 

servirán para analizar si dichos factores afectan su desempeño y productividad. 

Se agradece su colaboración. 

 
INSTRUCCIONES: Con la ayuda de un bolígrafo, seleccione la respuesta con un aspa 
(X) donde corresponda. 

 
Edad: …………… 

 
Tiempo que labora en la institución 
 
Menos de 1 año (   )  De 1 a 2 años (   ) De 2 a 3 años (   ) Más de 3 años (   ) 

 
Trabaja en dos lugares 
 
Sí (   )    No (   ) 
 
Instrucciones: Con la ayuda de un bolígrafo, coloque un aspa (X) donde 
corresponda. 

 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

 

Muy en 
desacuerdo 

 

En 
desacuerdo 

Ni en acuerdo 
ni en    

desacuerdo 

 

De 
acuerdo 

 

Muy de 
acuerdo 

1. ¿Considera Ud. que sus compañeros de 
trabajo cuentan con las capacidades 
potenciales para ejecutar sus funciones? 

     

2. ¿Ud. cumple responsablemente con las 
tareas asignadas por su jefe de área? 
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3. ¿Ud. cuenta con habilidades para 
el desempeño de las tareas asumidas? 

     

4. ¿Cree Ud. que sus compañeros de trabajo 
cuentan con la actitud para adaptase a 
situaciones cambiantes laborales? 

     

5. ¿Ud. tiene la actitud para adaptarse a los 
sistemas de procesos de la organización? 

     

6. ¿Considera Ud. que el comportamiento que 
muestra le ayuda da adaptarse eficientemente 
a desarrollar sus funciones? 

     

7. ¿Considera Ud. que realiza su trabajo en 
forma metódica y cuidadosa? 

     

8. ¿Ud. Cree que ante un momento de 
incertidumbre actúa de manera constructiva? 

     

9. ¿Ud. busca y aplica nuevas formas 
diferentes de desarrollar sus funciones 
laborales? 

     

10. ¿Se siente con entusiasmo para 
desarrollar exitosamente su labor? 

     

11. ¿Ud. cuenta con el carisma y empatía 
para 

 ayudar a sus compañeros a terminar sus 
tareas? 

     

12. ¿Por su experiencia laboral considera que 

 puede enseñar, guiar a sus compañeros de 
trabajo? 

     

13. ¿Ante las adversidad y dificultades que 
se presenta en su área de trabajo se apoyan 
de manare conjunta? 

     

14. ¿Cree Ud. que el clima organizacional 
facilita trabajar con armonía, entusiasmo para 
alcanzar los propósitos de la organización? 

     

15. ¿Considera que el clima organizacional le 
ayuda a incrementar su nivel de desempeño 
laboral? 
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Anexo 3: Instrumento 2 

Cuestionario de productividad de Lozano G. (2020) 
 
Título de la Investigación: “Desempeño laboral y productividad del personal técnico 
de la Clínica María del Socorro, Lima – 2023”. 
 
Buenos días estimada participante, la presente encuesta tiene como finalidad recabar 
información de fines académicos, se realizará de manera anónima a fin de cuidar la 
confidencialidad del encuestado. Se pide ser lo más sincero posible al momento de 
emitir una respuesta. Se agradece su colaboración. 
 
Instrucciones: Con la ayuda de un bolígrafo, coloque un aspa (X) donde corresponda. 

PRODUCTIVIDAD Muy en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni en acuerdo 
ni en 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Muy de 
acuerdo 

1. ¿Se siente 
comprometido(a) con la 
organización? 

     

2. ¿Considera Ud. que sus 
compañeros de trabajo 
cuentan con las 
competencias necesarias 
para llevar a cabo 
exitosamente su actividad 
laboral? 

     

3. ¿Considera Ud. que 
mantiene buenas relaciones 
interpersonales con su 
equipo de trabajo? 

     

4. ¿Cree Ud. que el trabajo 
en equipo beneficia alcanzar 
los objetivos de la 
organización? 

     

5. Considera Ud. que el 
trabajo en equipo garantiza 
mayor velocidad de 
culminación de actividades 
propuestas? 

     

6. ¿Considera Ud. que la 
inflación afecta los costos 
de producción de la 
institución? 
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7. ¿La organización maneja 
una buena inspección en la 
eficiencia de los procesos 
productivos que ayuden a 
mejorar la calidad de los 
servicios? 
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Anexo 5. Carta de aprobación de la institución para la recolección y uso de los 

datos 
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Anexo 6. Informe del porcentaje del Turnitin 
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Anexo 7: Base de datos del estudio  

Variable 1: Desempeño laboral 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 
2 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 
3 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 
4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
6 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 
7 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
14 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
16 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
20 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 
21 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
24 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 
25 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
34 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 
35 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 
36 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
38 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 
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39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
43 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
44 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
45 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
46 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
49 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 
50 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 
51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
54 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
56 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 
57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
61 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 
62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
64 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 
65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
66 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 
67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
69 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 
70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
71 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 
72 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
73 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 
74 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
76 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 
77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
79 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 
80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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Variable 2: Productividad 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
2 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 
3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 
5 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 
6 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 
7 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
11 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 
12 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
13 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 
14 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
17 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
18 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
20 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 
21 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
25 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
27 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
29 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
31 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
34 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
36 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
38 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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41 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
42 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
44 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
45 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 
46 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
48 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 
49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
50 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
54 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
56 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 
57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
58 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 
59 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
61 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 
62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
64 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 
65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
67 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 
68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
69 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 
70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
71 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 
72 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
74 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 
75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
76 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 
77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
79 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 
80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 


