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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado: “Gestion del talento humano y calidad de vida
laboral en el servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2019”, tuvo como objetivo
principal sefialar la relacion entre la gestion del talento humano y la calidad de vida laboral
en dicho centro. Respaldado por los autores como: Chiavenato (2013) para la variable
gestion del talento humano y para calidad de vida laboral, Granados (2011). La
metodologia fue enfoque cuantitativo, el disefio de la investigacion es no experimental de
nivel correlacional y de corte transversal. Muestra no probabilistica por conveniencia y
estuvo conformada por ochenta (80) personas del area de cirugia menor-endoscopia INEN.
La técnica que se utilizd es la encuesta y los instrumentos de recoleccién de datos son dos
cuestionarios validados por un juicio de expertos, también fueron validados por otros
autores y aplicados a al personal que labora servicio de cirugia menor-endoscopia INEN.
Para la confiabilidad de cada instrumento se utilizé el alfa de Cronbach que salié: 0.879
para la variable gestién del talento humano y 0.873 para la variable calidad de vida laboral.
Asi mismo se concluye segun la encuesta del personal de cirugia, observa un 61,3% de
nivel regular en la gestién del talento humano y un 46,3 % en la calidad de vida laboral y
en la contrastacion de hipétesis mediante el estadistico de rho de Spearman se obtuvo un

0.695 entre ambas variables y con un Sig. Bilateral de 0.00

Palabras Clave: Gestion del talento, seleccién del personal, calidad de vida laboral,

Motivacién, Desempefio laboral.
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Abstract

The present research work entitled: "Management of human talent and quality of work life
in the INEN Lima 2019 minor surgery-endoscopy service", had as main objective to point
out the relationship between the management of human talent and the quality of work life
in said center. Backed by the authors such as: Chiavenato (2013) for the variable
management of human talent and for quality of work life, Granados (2011). The
methodology was quantitative approach, the research design is non-experimental
correlational level and cross-sectional. Sample not probabilistic for convenience and was
made up of eighty (80) people from the area of minor surgery-endoscopy INEN. The
technique that was used is the survey and the data collection instruments are two
questionnaires validated by an expert judgment, they were also validated by other authors
and applied to the staff working in the INEN minor endoscopy surgery service. For the
reliability of each instrument, the Cronbach's alpha was used, which came out: 0.879 for
the human talent management variable and 0.873 for the quality of work life variable.

Likewise, it is concluded according to the survey of the surgical staff, observes a 61.3% of
regular level in the management of human talent and 46.3% in the quality of work life and
in the hypothesis test by the rho statistic Spearman obtained a 0.695 between both variables

and with a Bilateral Sig of 0.00

Keywords: Talent management, personnel selection, quality of work life, Motivation, Work

performance.



INTRODUCCION

Todas las organizaciones han presentado una serie de problemas en alguin tiempo
de su existencia en el &rea de la gestion del talento humano y su calidad de vida (C V) en
su &mbito laboral; de igual manera los servicios de salud no son ajenos a este tipo
acontecimientos repercutiendo no solo en los colaboradores sino también en el tipo y
calidad de la atencion prestada y en el crecimiento de la compafila. En un mundo
globalizado que avanza vertiginosamente donde ocurren grandes cambios en tiempos muy
cortos, es imperante tomar medidas adecuadas para lograr una reingenieria no solo de la
compafia como tal, sino también de los recursos humanos a fin de acortar las brechas de
desarrollo con otros paises anticipandose a los cambios que pueden afectar los empleos;
destaco la OIT. La demanda de trabajadores que posean mas habilidades y destrezas

fomenta la creacion y destruccion de empleos apoyados por los avances tecnolégicos.

Las grandes compaifiias internacionales estan logrando que sus colaboradores se
sientan identificados con la empresa, mediante una serie de incentivos, como las
recompensa por su esfuerzo y compromiso que les permite lograr el éxito. En nuestro
medio muchas de las organizaciones no cuentan con planes de incentivos o motivacionales
hacia sus colaboradores o prestandoles ambientes laborales apropiados y comodos para
gue desarrollen sus labores con eficiencia, ven a la capacitacién de sus trabajadores como
un gasto y no como una inversion sumandole a eso el trato personal es aun deficiente, el

empleado no siente que la labor que desempefia en la compafia es también importante

Se pretende analizar Gestion del Talento Humano (GTH) y vida laboral, para
mejorar la capacidad afectiva, productiva, de las personas, comprendiendo en lo posible
su comportamiento y teniendo en cuenta los distintos sistemas que podrian afectar el
desarrollo en el su centro y/o especialidad en la que laboran. En la instituciébn podemos
apreciar que a los recursos humanos son seleccionados de forma directa; algunos son

carentes de habilidades y destrezas adecuadas para ocupar determinados puestos; que



podrian no estar preparados o carentes de conocimiento. Consideramos que para lograr
que los empleados desarrollen diversas tareas con eficiencia es importante la capacitacion,
entrenamiento y motivacion; asi mismo resalta su importancia por ser los impulsores de
la empresa, con capacidad para hacerla competitiva llevandola al éxito haciendo uso de su

talento, fortaleza, inteligencia. (Chiavenato, I. 2015).

El departamento de recursos humanos tiene como responsabilidad de velar por el
fortalecimiento del bienestar y para un mejor desempefio de los colaboradores en el INEN
Lima, este departamento esta en constante comunicacion directa con los colaboradores;
ademas de cubrir las labores de caracter social y funcional como el cumplimento de metas
proyectadas, debe contribuir en reducir la diferencia con otras organizaciones del mismo
rubro. La satisfaccion con las servicios prestados es uno de los aspectos primordiales de
los colaboradores en la labor desempefiada, no obstante, es poco probable llegar a esa
satisfaccion por que los empleados estan desmotivados al no contar con una vida laboral
adecuada de la que se sientan orgullosos, que se sientan parte de la empresa; En esta
vida laboral esta implicado los ambientes de labores, los que deben contar con las
comodidades minimas necesarias para llevar acabo o prestar servicios de forma armoniosa
lo que repercutiria positivamente dentro y fuera de la organizacion. En este estudio se
identificara, como la (GTH) tiene mucha influencia en el desarrollo en el &mbito de labores

gue es el area de cirugia menor- endoscopia del INEN.

Todas investigaciones cientificas se basan en los antecedentes internacionales,
puesto que estos estudios estan desarrollados con anterioridad y con los cuales existe un
objeto de estudio en comun. En ese sentido, también hemos tomado diversa referencia del

ambito internacional como las siguientes:

Manjarres, J. (2017) analizo las habilidades gerenciales empleadas en la ciudad de
Cartagena Colombia, estudio correlacional, de corte transversal, en el que llega a concluir

gue el éxito de la institucion esta estrechamente relacionado con el desarrollo de sus



habilidades y destrezas permitiéndoles evolucionar sin verse afectados por la globalizacion.
Por su lado, Pereda, F. ( 2016 ) investigacion por conocer las habilidades directivas de los
trabajadores publicos en Espafia, para lo que empleo el enfoque descriptivo y cuantitativo,
concluyendo que la facilidad de comunicacional tiene el mayor acierto y otras habilidades

brindan un excelente manejo en los servicios que brindan a los ciudadanos.

Almeida, C. (2016 ). investigo con el propésito de calcular la (GTH) de los gerentes
en Ecuador. Estudio de enfoque cuantitativo, de corte transversal, donde encontré que los
diferentes sistemas anexos de los recursos humanos adoptan diferentes mdltiples acciones
con el propésito de lograr la mejora del centro de labores y asi permitir condiciones 6ptimas

que faciliten cumplir con las metas programas por la direccion.

Cerdin & Sharma ( 2017 ). Global Talent Management in the Not — for - Profit Sector:
El propdsito es evaluar las competencias y la gestién global del potencial en un entorno
habitual: organizaciones sin fines de lucro. Estudio descriptivo donde llego a la conclusién
gue sus ventajas incluyen los niveles de compromiso con la mision y el enfoque en los
beneficiarios; Sus problemas incluyen los salarios no competitivos y la falta de voluntad

para gastar recursos que podrian ir a los beneficiarios en el personal.

Deery & Jago (2015). Revisiting talent management, work-life balance and
retention strategies: el objetivo es evaluar la (GTH), la armonia entre el desarrollo o
desempenio laboral y la vida personal. El estudio es descriptivo y concluye que los conflictos
entre la vida laboral y la personal deben mejorar, de igual manera, el compromiso

organizativo y la retencion de empleados.

De igual modo, en el ambito nacional se han realizaron diversos estudios como:
Rojas y Vilchez; (2018). Investigaron la gestion de los colaboradores y su correlacion en el
rendimiento profesional en sus respectivas areas, Estudio cualitativo no experimental y

transversal, donde llega a concluir que, si hay correlacién significativa como se observa en



el valor de p=0,000 entre la GTH y el desempefio profesional en el &mbito de labores, asi
mismo demostrd la existencia de relacién significativa segun el valor hallado de p=0,007

entre la GTH y la calidad del empleo.

Zelada, J. (2017) estudié la importancia GTH y la CV en los centros de labores en
la UGEL 02 de S M P (San Martin de Porres), este estudio realizado con disefio de tipo no
experimental y transversal, en la que concluye probando la existencia de correlacion
importante entre la gestion del recurso humano y la calidad entre el proceso de eleccion o
seleccidn de los contratados y la calidad de vida en el ambito laboral segln la impresion

los colaboradores.

Asencios, C. (2017), investigo la GTH y el desempefio laboral en el HNHU, estudio
no experimental y transversal, con el que concluyo comprobando la existencia de relacion

positiva y significativa entre las variables planteadas, (R h 0 =0.642, p < 0. 05).

Casma, C. (2015). Correlacion entre la GTH por competencias y el desarrollo
profesional en la compafiia FerrSistemas, estudio descriptivo de tipo correlacional y
transversal en el que concluyd, que, la gestién del potencial humano por capacidades
influyo de forma efectiva en el mejoramiento en todo el proceso de produccién y que cada
actor productivo debe desempefiarse de la forma mas eficaz.

Oscco (2015); tesis “Gestion del potencial humano y el desempeno profesional de
los colaboradores de Pacucha, estudio descriptivo de tipo no experimental y transversal;
en el que concluyo segun sus resultados obtenidos, que la gestion del potencial humano
guarda vinculacion positiva débil con el desarrollo en el &mbito laboral, como lo demuestra

el factor de relacion de Spearman(0.552).

Asi mismo, se ha investigado diversa teoria para para fortalecer el marco teérico de
la GTH, en el que encontramos a: Vallejo (2016), quien define la administracion como la
conducta que guia a lograr de la vision y misién de la compafiia, en este sentido es

necesario que el grupo se encuentre comprometido con los objetivos trazados para facilitar



la entrega de toda su capacidad logrando un trabajo sistematizado. En vista que entre la
empresa y sus trabajadores existen objetivos similares como desarrollo, competencia,
mejores condiciones de vida; en este sentido es conveniente seleccionar al personal que
sea afin con las metas de la organizacion. Al respecto Rothwell (2019) indico, la gestion
del talento puede ser vista de formas diferentes dependiendo de la persona. Algunos
podran decir que es un mecanismo integrado con la finalidad de conquistar, mejorar y
conservar los mejores colaboradores; la finalidad de lograr un grupo fuerte unido por lazos
de compromiso donde cada uno de lo mejor de si. Rothwell, 2005, indico que los elementos
primordiales en los programas de gestion del talento incluyen la responsabilidad, mejora
de talentos; medicion rendimiento; evaluar las capacidades; capacitacion; conservar a los

MAas capaces; y seguimiento de los programas.

Un gerente debe tener habilidades entre otras como ser proactivito, ser un excelente
estratega, un buen manejo en el desarrollo de trabajo en equipo, resolucion de conflictos
de forma eficaz y eficiente, colaborativo, se motivador, se asertivo en todas sus
comunicaciones. Goleman, D. (1995). Para conseguir el éxito en la gerencia es
indispensable que la direccion cuente con las mejores destrezas que les permitan desafiar
los problemas con inteligencia y se encuentren comprometidos con los proyectos y
objetivos institucionales que los guiaran a conseguir el éxito; realicen adecuadamente su
trabajo Galeano (2012). Por otro lado, el capital humano, son las capacidades de
trabajadores con destrezas sobresalientes, sus conocimientos practicos hacen al individuo

potencialmente capaz de realizar sus funciones Covey (2008).



Il. MARCO TEORICO

En Espafia Calderén, Naranjo & Alvarez (2010) evidenciaron en la empresa con
mayor éxito trabajadores con mucha iniciativa, creativos audaces, como sus caracteristicas
mas relevantes; por lo que el reconocimiento a los colaboradores representa la esencia y
el camino mas seguro al éxito. En ese sentido, en el desarrollo del capital social
encontramos tres elementos importantes como equilibrio de vida, trabajo, compromiso y
responsabilidad social empresarial, los cuales tienen que ser manejados adecuadamente
por las gerencias del talento humano, teniendo como resultado un excelente clima laboral;
los colaboradores se sienten mas comprometidos al observar su entorno con mejores

condiciones de vida.

La administracién debe manejar y motivar la efectividad de los esfuerzos realizados,
para lograr un mejor equipo de trabajadores, asi como equipamiento, economia y mejores
relaciones interpersonales. Esta siempre expectante a su entorno evolutivo y sus con
condiciones anticipaAndose con creatividad logrando su mejoramiento constante, Gilbert
(1988). Werther (1995) sefala que la elecciéon de los trabajadores es un proceso bilateral
en el cual la organizacién realiza o no una oferta de trabajo y el postularte puede o no
aceptarla. Lo mismo, la gerencia tiene que exponer y demostrar todo su conocimientos y

destrezas con el propdsito de conseguir en lo posible una excelente convivencia laboral.

Segun Chiavenato, I. (2010), en la GTH se puede encontrar seis metodologias o
procesos: como la admision, el desarrollo, compensacién, aplicacion, mantenimiento y el

monitoreo.

Como primera dimension a clasificacion la seleccion del personal, esto nos permite
integrar en la organizacion a nuevos valores, aquellos que demuestren habilidades optimas

deseables.



Con referencia a la segunda dimensién capacitacion del personal, se refiere a la
informacién que recibe sea interna o externa, con el fin de adquirir nuevos conocimientos

el cual ayude al personal a resolver problemas de forma eficiente.

Por otro, lado la tercera dimension recompensa a las personas, busca la forma mas
apropiada para incentivar y motivar a los colaboradores, para lograr alcanzar los objetivos
trazados sean alcanzados, es por ello que se les reconoce la entrega y compromiso en el

desarrollo de sus labores.

Y por dltimo la cuarta dimensién la evaluacion del desempefio tiene que ser
desarrollada periédicamente sobre las actividades de cada sector, evaluando las
habilidades, actitudes y competencias que nos permite reconocer los puntos débiles y

fuertes en cada individuo.

Conceptualizando la calidad de vida laboral, encontramos diversos autores tales
como: Todaro y Godoy (2001), quienes sugieren que se refiere a la percepcion subjetiva
de los integrantes del grupo laboral, permitiendo la motivacion y asi mejore el compromiso
con la compafia para cumplir con las metas trazadas. Por otro lado, Ferrer y Garcia (2011)
coinciden, indicando que son las percepciones subjetivas en el desempefio laboral. Davis
(1977) es la percepcién del estilo de vida percibida en su centro laboral, el trato de los

coordinadores, el clima organizacional y los recursos con que cuenta la institucion.

Por su parte el autor Chiavenato, | (2009). Estimo que constituye un considerable
respeto por los trabajadores, dado que las compafias sélo pueden lograr sus mejores
horizontes de calidad y produccion si todos sus colaboradores estdn debidamente
motivados y empoderados, que sientan que su esfuerzo es recompensado
adecuadamente. Casas & Co. (2002). Proceso activo y continuo mediante el cual la accion
de laboral se establece de forma subjetiva y objetiva, ya sea en los aspectos operacionales
como en los relacionales. Existen diferentes formas o modelos en convivencia en el ambito

de labores, segun Elden (1981), lo domina en los siguientes: introduccion de précticas,



condiciones de calidad y eficacia de la organizacion. Walton (1975) dimensiona la calidad
de vida en ocho y son: compensacién, condiciones adecuadas de trabajo, desarrollo
personal, oportunidad de crecer, integracion entre los trabajadores, normativa de la
institucion y espacio para la vida personal. Tomaremos las teorias del autor Chiavenato, |.

(2004). Para desarrollar la siguiente variable y sus dimensiones.

Como primera dimensién la higiene laboral, representada por el estado de salud y
el nivel o grado de confianza los colaboradores, representando el factor primordial para

preservar la capacidad de trabajo adecuado.

Como segunda dimension las situaciones ambientales en el trabajo, el autor
considera tres grupos de contextos en los ambientes de trabajo que influyen notablemente
en las labores de los empleados: Condiciones o situaciones ambientales, condiciones de

tiempo y condiciones sociales.

Asi mismo la tercera dimensién seguridad laboral expresa que es el conjunto de
acciones ya sean técnicas, instructivas, psicologicas, que se utilizan para prevenir los
incidentes, estas podrian darse aplicando acciones preventivas como la disminucion o

eliminacion de las circunstancias inseguras de los ambientes.

Después de haber hecho una investigacion exhaustiva, y de recolectar los
antecedentes, he planteado como problema general lo siguiente: ¢, Cual es la relacion entre
la gestion del talento humano y calidad de vida laboral segun el personal del servicio de
cirugia menor —endoscopia INEN 2019? Por otro lado, los problemas especificos seran
relacionados a cada una de las dimensiones de la primera variable, con la calidad de vida
en el ambiente laboral. Asi mismo, el objetivo que se proyecta lograr es la de comprobar la
relacion existente entre la GTHy C V Le el INEN 2019. Finalmente, la hipétesis es, existe
correlacion relevante entre la G T H y la calidad de vida laboral en el ambito laboral el

personal del servicio de cirugia menor-endoscopia del INEN Lima 2019.



La justificacion del estudio puede ser teorica, practica y metodoldgica. Asi mismo
Bernal, C. (2010), indica que, el mayor propdsito de la investigacién es crear reflexion y
debate sobre todo en el ambito académico referente al conocimiento generado. En la
justificacion tedrica obtendremos informacion bajo el marco tedrico y la busqueda de los
antecedentes que respaldan la tesis, se presenta conceptos elementales en sus variables
y las respectivas dimensiones lo que nos permitira aceptar o rechazar el predominio de la
G THylaC VL en el servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2021; analizamos
diversos conceptos para llegar a un escenario especifico. Es justificacion practica, porque
nos ayudara a reconocer las dificultades internas que afectan en el area de cirugia; dado
que los recursos humanos son la parte fundamental para lograr los objetivos planteados
por la direccion, es importante que estos estén motivados y con altos niveles de satisfaccion
que les permitan obtener mejoras importantes en el desarrollo y desempefio de su vida;
este estudio permite la solucion de problemas que influyen significativamente en el area de
cirugia del INEN; el estudio de la G T H se utilizara para identificar, categorizar y analizar
las percepciones de los colaboradores en un determinado periodo de tiempo. Y la
justificacion metodolégica, mediante el modelo de investigacion nos permitird generar
conocimiento, utilizando instrumentos de recoleccidn tipo encuesta para la agenciarse de
la informacion la que a su vez estaran debidamente validada por docentes expertos, esto

nos permitira la aceptacion o rechazo de nuestras hipoétesis.



Il. METODOLOGIA

Este acapite del estudio se desarroll6 haciendo uso del enfoque cuantitativo no
experimental, teniendo como base; Mejia, E. (2005) los estudios cuantitativos no
experimental son cuando se emplea la observacion y no se manipulan los datos a
conveniencia, se emplean hipotesis las que se tienen que probar mediante la estadistica

dado que los datos son numéricos.

3.1 Tipo y Disefio de investigacién

Hernandez, R. (2010) es un estudio cuantitativo, conformado a través de la
coleccion de informacion relevante para demostrar las hip6tesis planteadas mediante el

procesamiento estadistico, con la finalidad de establecer o crear normas de conducta.

El propdsito del estudio es realizar una investigacion de tipo basica o sustantiva porque se
trata de revelar problemas esenciales con la finalidad de detallar, aclarar o predecir la
realidad, que nos permita establecer de normas o leyes de forma general que faciliten
construir adecuadas teorias cientificas. Sanchez y Reyes (2015). Es no experimental,
porque las variables no son manipuladas a voluntad del discerniente para obtener algun
efecto en los resultados. Hernandez, et al. (2014), de corte transversal, nos permite tomar
los datos en un tiempo y espacio establecido. Hernandez et al. (2010). Asi mismo es
correlacional /causal, con el fin de evaluar la dependencia que existente entre las variables

en un momento determinado Hernandez, R. (2006).

Graficamente tememos:

Figura 01: Disefio de investigacion

V1 M: Muestra
V1: Gestion del talento humano
M r
V2: Calidad de vida laboral
“ V2 R: relacion de V1y V2
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3.2 Variable y Operacionalizacion

Las variables propuestas en el estudio son: gestion del talento humano
(independiente) y la calidad de vida laboral (dependiente), estas presentan cada una sus
particularidades que serviran como objeto de valoracion en el presente trabajo. Las
variables tienen particularidades o caracteristica que pueden tener cambios en el desarrollo

del estudio, valoracién o control en la investigacion, Arias, G. (2006)

Gestion del talento humano: Son una serie de estrategias eficaces y eficientes
disefiadas con el objetivo de encaminar el buen rumbo de la institucién, apoyados en el
mejor grupo de personas las que por consiguiente deberan obtener o satisfacer sus

necesidades como contraprestacion por su compromiso y dedicacién Chiavenato, | (2009).

Calidad de vida laboral: Existen diversas definiciones al respecto, las que pueden
ser agrupadas en referencia a la valoracion subjetiva y objetiva que se le pueda dar, este
concepto se esta en estrecha relacion con los diversos temas propios del ambiente laboral.

Segurado (2002) enfatiza la motivacion encaminada hacia el cumplimiento de las
metas, interaccion entre la vida familiar, laboral y personal, condiciones laborales, su
autonomia, las relaciones en las labores, percepcion en el bienestar fisico, psicoldgico, su
empoderamiento y la voluntaria participacion, las acciones dirigidas a engrandecer al
colaborador como lo mas importante dentro y fuera de la empresa. Robbin (1989) asevera
que, son procedimientos mediante los cuales las compafias responden a las carencias de
sus colaboradores, para ello elabora procedimientos que permitan participar de forma
directa en las decisiones. Fernandez (1999), lo explica como el grado de complacencia

personal y profesional en el ambito laboral, implementado por la direccion.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Con respecto a esta, estara establecida por el personal que trabaja en el servicio

de cirugia menor-endoscopia INEN, 2019.

Criterios de inclusion: Trabajadores que tengan a bien aceptar el consentimiento informado,

colaboradores que tengan laborando mas de un afio.

Criterios de exclusion: Personal que no desee participar 0 que cuenten con descanso

médico, personal de apoyo o practicante.

3.3.2 Muestra

Esta representada por la misma cantidad que conforma la poblacion, para ellos se

utilizé criterios de inclusién y exclusion.

3.3.3 Muestreo
Esta herramienta tiene como propdsito identificar y estudiar cierta parte del universo
de la poblacion ( Hernandez & mendoza, 2018 ). Cabe sefialar que el muestreo se clasifico

por conveniencia, tomando en consideracion criterio d seleccion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Ambas variables utilizaron las encuestas como técnicas en la recoleccion de la data
del presente estudio, siendo estas de caracter andnimo. Por su parte Bernal (2016), sefialo
que las técnicas detallan el comportamiento, como actitudes, opiniones o tendencias de la

poblacion en cuestion al tomar muestras de ella.
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Tabla 03

Ficha técnica del instrumento de medicién de la variable gestion de talento humano.

Nombre: Cuestionario de la variable gestion del talento humano.

Autor/es: Adaptado de Zelada (2017).
Propésito: Medir la gestién del talento humano.
Participantes: Personal de cirugia.

Forma de aplicacion: personal

Tiempo de administracion: 15 minutos

NUmero de items: 24Tabla 04.

Tabla 04

Ficha técnica del instrumento de medicién de la variable calidad de vida laboral
Nombre: Cuestionario de la variable calidad de vida laboral

Autor/es: Adaptado de Zelada (2017)
Propdésito: Medir la calidad de la vida laboral
Participantes: Personal de cirugia

Forma de aplicacion: personal

Tiempo de administraciéon: 15 minutos

NUmero de items: 18

Con respecto a la confiabilidad, viene ser un indicador es la proporcionalidad de
credibilidad que se puede dar a los resultados de una muestra, Hernandez, et al. (2010).
El valor cientifico esta sustentado por la coherencia de los resultados alcanzados en el
estudio, por ende, los instrumentos que se utiliza para su medicién tienen que ser
confiables y validos, en este sentido, antes de utilizar los instrumentos tendran que

someterse a un proceso de validacion de contenido por expertos.

13



Tabla 05

Validez del contenido evaluado por juicio de expertos, instrumento de Gestion del talento
humano.

Nro. . . .
Grado Académico Nombres y apellidos Dictamen
01 Dr. Gladys Martha Guzman Canchero  Aplicable
Tabla 06

Validez del contenido evaluado por juicio de expertos, instrumento Calidad de vida laboral

Nro. . . .
Grado Académico Nombres y apellidos Dictamen

01 Dr. Gladys Martha Guzman Canchero  Aplicable

Confiabilidad del instrumento. Hernandez, ( 2014 ) el grado de confiabilidad viene a

ser la consistencia de sus resultados (p.200).

Tabla 07

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable.

De 0.01a0.49 Baja confiabilidad.

De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad.
De 0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad.

De 0.90a1.00 Alta confiabilidad.

Tomado de: Ruiz Bolivar, C. (2002)
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La valoracion definida en el presente cuadro nos permite estudiar de forma
comparativa los resultados encontrados en el Alfa de Cronbach, para todas las variables
sus complementos en el presente estudio.

Respecto a los instrumentos (cuestionario o test), su exactitud y confiabilidad se da
cuando el resultado de un mismo sujeto se repite, en los diferentes procesos de tratamiento
de los datos, arrojando resultados similares o en otros casos iguales; en este caso la

estadistica de Alfa de Cronbach, que arrojo los resultados que se muestran a continuacion.

Tabla 08

Resultados de la evaluacion de fiabilidad de la variable gestién del talento humano.

Resumen del procesamiento de Estadisticas de fiabilidad
casos Alfa de
N % Cronbach

Casos Valdo 20 100,0 basado en
Excluido? 0 0 Alfa de elementos N™. de
Total 20 100,0 Cronbach estandarizados, elementos

,860 ,879 24
Tabla 09

Resultados de la evaluacion de fiabilidad que mide la calidad de vida laboral.

Resumen del procesamiento de

CaSONS " Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach
Casos Valido, 20 100,0 basado en
Excluido® 0 0 Alfa de elementos Ndmero de
Total, 20 100,0 Cronbach estandarizados  elementos.
,887 ,873 18
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Tabla 10
Resultados de la prueba de normalidad con el estadistico de kolmogorov-Smirnov entre la
gestion del talento humano y la calidad de vida laboral.

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico gl. Sig.
Gestion del talento humano, 2,795 80 ,000
Seleccion 2,683 80 ,000
Capacitacion 4,472 80 ,000
Recompensa 6,037 80 ,000
Evaluacion 2,907 80 ,000
calidad 2,460 80 ,000
Higiene 3,242 80 ,000
Condiciones 2,795 80 ,000
Seguridad 3,578 80 ,000

Se obtuvo resultados de la normalidad y el nivel de significancia asintotica es 0.000;
menor que 0,05; por lo que, se procede a desarrollar la hipotesis haciendo uso de
estadigrafos no paramétricos; usado el factor de correlacion Rho de Spearman. Renzo y
Casanovas (2008), sefala que las tablas de frecuencias estan constituidas por una
columna conteniendo diversas informaciones que tomaran las variables a estudiar y otra
columna indicando la frecuencia absoluta, registrandose de esta manera las veces que se

repite la informacion de la variable.

35 Procedimiento

Se solicit6 validar las herramientas de estudio. se solicitd la autorizacion conveniente a la
jefa del servicio de cirugia menor-endoscopia para poblacion estudio que era el equipo de
salud. Luego se tabulo los datos para proceder a obtener los resultados estadisticos y por
ende la comprobacién de hipotesis planteadas en el estudio y finalizando con el analisis

descriptivo.
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3.6 Métodos de analisis de datos

Referente al tratamiento o procesamiento de la informacion (Hevia, 2001) sefiala
que, el analisis de la informacion se desarrolla posterior de haber empleado el o los
instrumentos y de la adquisicion de los datos a investigarse; con el proposito de responder
a las interrogantes a los objetivos que se desea alcanzar en este estudio.

En la contratacion de hipotesis existen algunos criterios que se deben tener en
cuenta: Como el planteamiento de hipétesis nula y las hipétesis alternas; definir los niveles
o grados de significancia o error que puede asumir el investigador sin perder de vista los
objetivos; seleccion de la estadistica de ensayo; consideracion del valor de “p”, y la eleccion

de decisiones, en consecuencia de los resultados alcanzados, para optar por la negacion

0 aceptacion de la hipotesis nula.

Para el desarrollo y procesamiento de datos de estudio, se utiliz6 el programa
estadistico IBM SPSS version 24 autorizado por la Universidad Cesar Vallejo. Los
resultados seran demostrados en cuadros y figuras en el desarrollo del estudio,
posteriormente se analizaran e interpretaran teniendo en cuenta el marco teérico. Para
contrastar las hipoétesis se tomara la prueba de relacién de Spearman con un nivel del 95%
de confianza. El analisis de la informacion es la forma en que seran tratados y adquiridos

en sus diversas etapas, empleando como herramienta un programa estadistico.

3.7. Aspectos éticos

La informacion sefialada en esta investigacion se recogié del grupo de
colaboradores seleccionado para este proposito, se procesaron con el programa
estadistico de forma apropiada sin sufrir manipulacion o adulteracion, el que puede ser
corroborado en los instrumentos aplicados. El desarrollo de la encuesta conté con la
autorizacion del Jefe del servicio. De este modo, se protegid el anonimato de los

colaboradores consultados, asi como el respeto y consideracién sin antejuicios.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Gestion del talento humano

Tabla 11:

Distribucion, frecuencias y porcentajes de la variable gestion del talento humano.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Acumulado
Malo 15 18,75 18,75 18,75
Valido Regular 49 61,25 61,25 80,0
Bueno 16 20,0 20,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 02
Distribucion porcentual de la gestién del talento humano.

En la presente tabla y graficos sobre la gestién del talento humano del servicio de cirugia
menor-endoscopia del INEN 2019, se aprecia que el 61,25% optaron por un nivel regular,
el 20% mostrando un nivel bueno, y el 18,75% de los consultados sefialaron que la gestion

la califican con un nivel malo.
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Tabla 12

Distribucion, frecuencias y porcentajes de la dimensién seleccion de personal.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido. Acumulado
Malo 24 30,0 30,0 30,0
Valido Regular, 39 48,75 48,75 78,75
Bueno, 17 21,25 21,25 100,0
Total 80 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 03

Distribucion porcentual de la dimension seleccion de personal.

En la tabla y graficos sobre seleccion de personal en el servicio de cirugia menor-
endoscopia del INEN 2019, se visualiza que el 48,75% presentando un grado un nivel
regular, el 30% marco un nivel malo, y finalizo el 21,25% de los participantes que lo califican

con un nivel bueno.
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Tabla 13

Distribucion, frecuencias y porcentajes de la dimensién capacitacion personal.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Acumulado
Malo 40 50,0 50,0 50,0
Vélido Regular 32 40,0 40,0 90,0
Bueno 8 10,0 10,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 04
Distribucion porcentual de la dimension capacitacion del personal.

En la tabla y gréaficos sobre la capacitacion en el area de cirugia menor-endoscopia del

INEN 2019, se observa que el 50% de colaboradores la calificaron con un nivel malo, el

40% opto por un nivel regular, y el 10% de los participantes que marcaron un nivel bueno.
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Tabla 14
Distribucion, porcentajes y frecuencias de la dimension recompensa a las personas.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Acumulado
Malo 54 67,5 67,5 67,5
Valido Regular 24 30,0 30,0 97,5
Bueno 2 2,5 2,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 05
Distribucion porcentual de la dimension recompensa.

En esta tabla y figura referidos a la recompensa a las personas en el servicio de cirugia
menor-endoscopia del INEN 2019, se encuentra que el 67.50% respondié sobre esta
dimensién, el 30% lo califico como regular, y por ultimo el 2,5% indican un nivel bueno.
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Tabla 15
Distribucion, porcentajes y frecuencias de la dimension evaluacion del desempefio.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Acumulado
Malo 22 27,5 27,5 27,5
Vélido Regular 44 55,0 55,0 82,5
Bueno 14 17,5 17,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 06

Distribucion porcentual de la dimension evaluacion del desempefio.

En esta tabla y figura referente a la evaluacion en el servicio de cirugia menor-endoscopia
del INEN 2019, se encontr6 que el 55% dieron una calificacion del regular, el 27%
sefalaron que la observan en un nivel malo, y un 17,50% de los participantes respondieron

gue se encuentra un nivel bueno.
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Calidad de la vida laboral

Tabla 16

Distribucion, porcentajes y frecuencias de la variable calidad de vida laboral.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Acumulado.
Malo 22 27,5 27,5 27,5
Valido Regular 37 46,25 46,25 73,75
Bueno 21 26,25 26,25 100,0
Total 80 100,0 100,0

Porcentaje

Walo Regular Bueno

Figura 07
Distribucion porcentual de la calidad

En esta tabla y figura referida a la calidad de la vida laboral en el servicio de cirugia menor-
endoscopia del INEN 2019, apreciamos que un 46,25% calificaron la calidad como regular,
el 27,50% opino y la califico como mala, y un porcentaje similar del 26,25% califico a la
calidad como buena.
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Tabla 17

Distribucion, porcentajes y frecuencias de la dimensién higiene laboral.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Acumulado
Malo 16 20,0 20,0 20,0
Valido Regular 35 43,75 43,75 63,75
Bueno 29 36,25 36,25 100,0
Total 80 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Reqular Bueno

Figura 08
Distribucion porcentual sobre la higiene laboral.

En esta tabla y gréaficos referida a la higiene en el servicio de cirugia menor-endoscopia del
INEN 2019, se encontré que el 43,75% sefialan que se da en un nivel regular, por otro lado
el 36,2% la calificaron como bueno, por ultimo el 20% de participantes opinaron que la

higiene esta en un nivel malo.
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Tabla 18

Distribucion de porcentajes y frecuencias de la dimensién condiciones ambientales del

trabajo.
Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido Acumulado
Malo 25 31,25 31,25 31,25
Valido Regular 40 50,0 50,0 81,25
Bueno 15 18,75 18,75 100,0
Total 80 100,0 100,0
2
]
cC
i
G
o
Malo Regular Bueno
Figura 09

Distribucion porcentual de las condiciones ambientales.

En la presente tabla y graficos referente a las condiciones del ambiente en el servicio de
cirugia menor-endoscopia del INEN 2019, se encontré que el 50% la calificaron con un
nivel regular, el 31.25% le dieron una calificacion de mala, y finalizando con el 18,75% de
los consultados las califican como bueno.
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Tabla 19

Distribucion, porcentajes y frecuencias de la dimension seguridad laboral.

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido Acumulado
Malo 32 40,0 40,0 40,0
Valido Regular 29 36,25 36,25 76,25
Bueno 19 23,75 23,75 100,0
Total 80 100,0 100,0

Porcentaje

Malo

Figura 10

Regular Bueno

Distribucion de porcentajes de la seguridad laboral.

En esta tabla y gréficos referidos a la seguridad laboral en el servicio de cirugia menor-

endoscopia del INEN 2019, se observa que el 40% manifiestan que el nivel es malo,

mientras que un 36,25% la califican como regular, concluyendo con un 23,75% de los

encuestados le dieron nivel bueno.
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Tablas cruzadas

Tabla 20

Distribucion, porcentajes y frecuencias y de gestion del talento y calidad.

GESTION
Mala Regular Buena Total
Malo 5 11 6 22
6,3% 13,8% 7,5% 27,5%
CALIDAD Regular Recuento 7 24 6 37
% del total 8,8% 30,0% 7,5% 46,3%
Bueno 3 14 4 21
3,8% 17,5% 5,0% 26,2%
Total 15 49 16 80
18,8% 61,3% 20,0%  100,0%
GESTION
M alo
BWrR:gular
BEGuenc

Recuento

Malo Regular
CALIDAD

Figura 11

Eueno

Distribucion, porcentajes y frecuencias de gestion del talento y calidad.

En la presente tabla 20 y figura 11 observamos al 30% que califica como regular en la

calidad y gestion del talento, mientras que el 13,75% indicaron un nivel malo en la calidad

y regular en la gestion del talento.
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Tabla 21

Distribucion, frecuencias y porcentajes de seleccién del personal y calidad.

Seleccion
Malo Regular Buena Total
Malo 8 8 6 22
10,0% 10,0% 7,5% 27,5%
CALIDAD Regular Recuento 13 18 6 37
% del total  16,3% 22,5% 7,5% 46,3%
Bueno 3 13 5 21
3,8% 16,3% 6,3% 26,3%
Total 24 39 17 80

30,0% 48,8% 21,3%  100,0%

Seleccion

E valo
B Regular
B Bucno

Recuento

Walo Regular Bueno

CALIDAD

Figura 12

Distribucion, porcentajes y frecuencias de seleccion del personal y calidad.

En la presente tabla y figura se evidencia que el 22,5 % califica como un nivel regular a la
calidad y seleccién del personal, y que el 10% le da un nivel malo de en la calidad y regular

en la seleccion del personal.
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Tabla 22

Distribucion, porcentajes y frecuencias de la capacitacion y la calidad.

Capacitacion
Malo Regular Bueno Total

Malo Recuento 10 8 4 22
% del total 12,5% 10,0% 5,0% 27,5%
CALIDAD Regular Recuento 19 16 2 37
% del total 23,8% 20,0% 2,5% 46,3%
Bueno Recuento 11 8 2 21
% del total 13,8% 10,0% 2,5% 26,3%
Total Recuento 40 32 8 80
% del total 50,0% 40,0% 10,0%  100,0%

Capacitacion

Ealo
B r:gular
B Buenc

Recuento

Malo Regular EBueno

CALIDAD

Figura 13

Distribucion, frecuencias y porcentajes de la capacitacién y la calidad.

En la presente tabla y figura observamos que un 23,70% califica como regular de calidad
y malo en la capacitacion del personal, mientras que el 12,5 % percibe un nivel malo de

motivacion y malo en la capacitacion.
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Tabla 23

Distribucion, porcentajes y frecuencias de la recompensa y la calidad.

Recompensa

Malo Regular  Bueno Total

Malo Recuento 14 6 2 22
% del total 175% 7,5% 2,5% 27,5%

CALIDAD  Regular Recuento 25 12 0 37
% del total 31,3%  15,0% 0,0% 46,3%

Bueno Recuento 15 6 0 21
% del total 18,8%  7,5% 0,0% 26,3%

Total Recuento 54 24 2 80

% del total 67,5%  30,0% 2,5% 100,0%

Recompensa

E malo
M Regular
Bueno

Recuento

Ivlalo Regular Eueno

CALIDAD

Figura 14

Distribucion, porcentajes y frecuencias y de la recompensa y la calidad.

En la presente tabla 23 y figura 14 se hace evidente la calificacion de un 31,25 % quienes
perciben un nivel regular de calidad y malo en recompensa al personal, mientras que el

17,5 % indica un nivel malo en la calidad y malo en la recompensa al personal.
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Tabla 24

Distribucion, porcentajes y frecuencias de la evaluacién y la calidad.

Evaluacién
Malo Regular  Bueno Total
Malo Recuento, 5 14 3 22
% del total 6,3% 175%  3,8% 27,5%
CALIDAD Regular  Recuento 14 16 7 37
% del total 17,5% 20,0% 8,8% 46,3%
Bueno Recuento 3 14 4 21
% del total 3,8% 17,5%  5,0% 26,3%
Total Recuento 22 44 14 80
% total 27,5% 55,0% 17,5% 100,0%

Recuento

MWalo Regular Bueno

CALIDAD

Figura 15

Evaluacion

3 mala
M Regular
M Bueno

Distribucion, porcentajes y frecuencias y de la evaluacién y la calidad.

En la presente tabla 24 y figura 15 observamos que el 20 % califico como regular de calidad

y regular en la evaluacion del personal, mientras que el 17,5% marcaron como malo la

calidad y regular en la evaluacion.
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Contrastacién de hipotesis

Hipotesis general

Ho = No existe, relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y la

calidad de vida laboral del servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2019.

H. = Si existe, relacién directa y significativa entre la gestion del talento humano y la calidad

de vida laboral del servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2019.

Tabla 25

Significancia y relacion entre la gestion del talento humano y la calidad de vida.

Gestion del Calidad de vida

talento. laboral.
Coef.de
» » 1,000 ,695"
Gestion del talento  correlacion,
Significancia
. ,000
Rho de (bilateral)
Spearman N 80 80
Coeficiente de
. . o ,695" 1,000
Calidad de vidacorrelacion,
laboral Significancia
) ,000
(bilateral)
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05(2 colas).

En este cuadro estadistico se aprecia que el valor de p es igual a 0.000 <0.05. En tal
sentido, rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipétesis alterna, por encontrar
relacion en la gestion del talento humano y la calidad de vida laboral en el servicio de cirugia
menor-endoscopia del INEN Lima 2019. De este modo, el factor de correlacion estadistico
de Spearman (significancia bilateral = 0.005 < 0.05; Rho =695**). Es moderadamente

significativa
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Hipotesis especificas

Primera hipotesis:

Ho = No existe, una relacion directa y significativa entre la seleccién de personal y la calidad

de vida laboral servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2019.

H.= Existe una relacion directa y significativa entre la seleccion de personal y la calidad de
vida laboral servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2019.

Tabla 26
Significancia y correlacion entre entre la selecciéon de personal y la calidad de vida.

Seleccion de  calidad de

personal vida
Factor de correlacion, 1,000 ,220™
Seleccidon de  Significancia ( bilateral) . ,380
Rho de personal N 80 80
Spearman Factor de correlacion, ,220™ 1,000
Calidad de vida Significancia ( bilateral) ,380 .
N 80 80

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,05(2 colas).

En la presente tabla se demuestra que el valor de “p” resulta ser igual a 0.380 > 0.05. Por
lo tanto, rechazamos la hip6tesis alterna y aceptamos la hipétesis nula, en tal sentido se
puede concluir que no existe relacion entre seleccion de personal y la calidad de vida
laboral. De esta manera, el factor de correlacion de Spearman (significancia bilateral

=0.380 >0.05; Rho= 220**).
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Segunda hipétesis

Ho = No existe elacion directa y significativa entre la capacitacion del personal y la calidad
de vida laboral servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2019.

H.= Existe relacion directa y significativa entre la capacitacién del personal y la calidad de

vida laboral servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2019.

Tabla 27

Significancia y correlacion entre la capacitacion personal y la calidad de vida.

Capacitaciébn Calidad de vida

Coeficiente de correlacion 1,000 ,686"™
Capacitacion  Significancia (bilateral) . ,000
Rhode  delpersonal N 80 80
Spearman Coeficiente de correlacion, ,686™ 1,000
Calidad de vida Significancia (bilateral) ,000 .
N 80 80

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En el presente cuadro estadistico observamos que el valor de p es igual a 0.000<0.05. en
tal sentido, rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna, dado que se
comprueba la existencia de relacion entre la capacitacion del personal y la calidad de vida
laboral. Y el coeficiente de correlacién de Spearman es el siguiente (significancia bilateral

=0.000 <0.05; Rho =686**). siendo moderadamente significativa.
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Tercera hipétesis:

Ho= No existe relacion directa y significativa entre las recompensas al personal y la calidad
de vida laboral en el servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2019.

H.= Existe relacion directa y significativa entre las recompensas al personal y la calidad de
vida laboral en el servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2019.

Tabla 28

Significancia y correlacién entre las recompensas al personal y la calidad de vida.

Recompensas al Calidad de

personal, vida,
Coeficiente de
y 1,000 714"
Recompensas al correlacion
Rho de personal Significancia (bilateral) . ,000
Spearman N 80 80
Coeficiente de
,714™ 1,000

Calidad de vida correlacion,
Significancia (bilateral) ,000
N 80 80
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En la presente tabla se evidencia que el valor de “p” es igual a 0.000< 0.05. Por ende,
rechazamos la hipétesis nula y se aceptamos la hip6tesis alterna, por lo que se encontrd
relacion entre las recompensas al personal y la calidad de vida. Encontrando el siguiente
coeficiente de correlacién de Spearman (significancia bilateral =0.000 <0.05;Rho = 714**).

Siendo moderadamente significativa.
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Cuarta hipotesis:

Ho= No existe relacion significativa y directa entre la evaluacion del personal y la calidad
de vida laboral del servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2019.

H.= Existe relacion directa y significativa entre la evaluacion del personal y la calidad de
vida laboral en el servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2019.

Tabla 29

Significancia y correlacién entre la evaluacion del personal y la calidad de vida laboral.

Evaluacion del Calidad de

personal, vida,
Coeficiente de relacion 1,000 ,202"
Evaluacion del  Significancia (bilateral) . ,000
Rhode  personal N 80 80
Spearman Coeficiente de relacion ,202™ 1,000
Calidad de vida Significancia (bilateral) ,000 .
N 80 80

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

[T}

evidenciamos el valor de “p” igual a 0.000 < 0.05. Por tal motivo se rechaza la hipétesis
nula y aceptamos la hipotesis alterna, por los que se encontré relacion entre la evaluacion
del personal y la calidad de vida laboral, segun el resultado del coeficiente de correlacion
de Spearman (sig. bilateral =0.000 <0.05; Rho = 202**). Siendo positiva y débil de

significacion.
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V. DISCUSION
El propoésito primordial del presente estudio es, demostrar mediante resultados
estadisticos verificables, la relacion entre la gestion del talento humano y la calidad de vida

laboral en el servicio de cirugia menor-endoscopia INEN 2019.

Referente a la hip6tesis general, estudiada mediante el estadistico de correlacion de
Spearman, la cual se encontr6 una relacion moderada altamente significativa entre la
gestion del talento humano y la calidad de vida laboral (significancia bilateral =0.000 <0.05;
Rho = .695**), un 61,2% en su nivel regular de la gestion del talento humano y el 46,2% en
la calidad de vida laboral. Po su parte, Manjarres, J. (2017) concluye; de acuerdo a los
resultados alcanzados en la estadistica, que un 33% cuenta con habilidades de gerencia
y un 45% en el manejo para la toma de decisiones adecuadas, esto debido al buen manejo
de la comunicacion, un trabajo coordinado y liderazgo, se encontrarian en un nivel
moderado, asi mismo, la eleccién de decisiones oportunas permite su desarrollarse de
forma consistente y lograr el éxito deseado, los valores no siempre pueden no concordar a
pesar de su tener buena infraestructura, uno de los motivos podria ser la diferencia cultural
existente en nuestra sociedad, costumbres religion, raza, etc. Segun Pereda, F. (2016) en
los resultados de su investigacion sobre las habilidades gerenciales, refiere que encontré
que un 40% califica como bueno el manejo gerencial y el servicio prestado del ciudadano;
con los dos casos anteriores, no observamos coincidencias en los resultados, cabe recalcar

que, son realidades y situaciones diferentes en cada estudio, como el tiempo, lugar.

En referencia al estudio de la primera hipétesis especifica, debemos indicar que, el nivel o
grado de correlacion que existe entre la eleccion de personal y la calidad de vida en el
medio laboral en el servicio de cirugia menor-endoscopia INEN, segun los encuestados se
muestra que un 48.7% en la seleccién de personal la calificaron como regular y el factor de
concordancia encontrado por Rho Spearman resulto igual a (significancia bilateral =0.000
<0.05; Rho=0.220**). A diferencia con el estudio de Valencia (2018), en el que su factor de

correlacion hallado en el Rho de Spearman fue de (significancia bilateral =0.000 < 0.05;
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Rho=0.261**), su investigacion la realizo con una poblacién de 204 PYMES, sefialando que
no se comprobd la dependencia entre seleccion de los trabajadores y la calidad de vida en
el trabajo, debido a que la seleccion del personal es mas valiosa e importante para lograr
las metas y el desarrollo de las empresas. Asi mismo, Rojo (2014) en su investigacion,
sefala que los participantes calificaron a las habilidades basicas con un 35% debido a que
la mayoria observa que la forma de dirigir puede ser calificada como regular, y el 35 % en
la toma de decisiones, evidenciando la falta de trabajo, en equipo, es por ello, que a veces

la seleccién del personal no siempre va ser lo adecuado.

Con referencia al estudio de la segunda hipétesis entre la capacitacion de los empleados
y la calidad de vida en el medio laboral del servicio de cirugia menor-endoscopia INEN
2019, se obtuvo como resultado con la prueba estadistica de Spearman (significancia
bilateral = 0.000<0.05; Rh o = .682*), resultando de forma moderada altamente
significativa, por otro lado, el 40 % indico nivel regular, el 10% de participantes califico como
un nivel bueno y sorprendentemente el 50 % observo un nivel malo. La misma coincidencia
en sus resultados obtuvieron, Rojas & Vilchez (2018), en su investigacion de gestion del
talento humano y su relacion con el desempefio laboral, que estuvo conformada por 50
personas, obteniendo como resultado que un 48% la calificaron con un nivel medio, y en la
correlacion estadistica de Spearman (significancia bilateral = 0.000 <0.05; Rho = .641**)
eso significa que la capacitacién personal es un factor indispensable para elevar la
productividad laboral y mejorar la calidad de vida en el ambito laboral que percibe el
personal. Zelada, J. (2017) indicando que solo 38.7% dicen que tienen un nivel alto de
capacitacion, dado que los gerentes podrian hacer mejor la comunicacion asertiva con su
entorno y en muchas ocasiones no desconocen los problemas del entorno y eso no les

permite malas decisiones adecuadas.

Asi mismo en referencia al estudio de -la tercera hipétesis entre las recompensas a los

trabajadores y su calidad de vida en el medio que laboran en el servicio de cirugia menor-
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endoscopia INEN, los datos procesados en el programa estadistico de Spearman arrojaron
lo siguiente ( significancia bilateral=0.000 <0.05;Rho = .714**), sefialando que la relacién
es moderada altamente significativa, el 54 % no observaron una buen sistema de
recompensa por sus esfuerzos y que no valoran su trabajo, llegandose a percibir que el
esfuerzo que hacen los colaboradores son poco significativos para los directivos de la
empresa. A mismo Vallejo (2016) indic6é que las habilidades humanas e interpersonales

son determinantes en la eficiencia gerencial.

Y por ultimo en el estudio de la cuarta hipétesis, se demostré que existe una dependencia
directa y significativa entre la evaluacion de los colaboradores y la calidad de vida en el
ambito laboral en el servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2019, con el factor
de correlacion hallado de Spearman (significancia bilateral = 0.000< 0.05;Rho =202**).
Evidencidandose que es positiva y débil de significacién. El 55 % indicaron que un nivel
regulara en la evaluacion, no todos son calificados de la misma manera. Asi mismo,
Casma, C.(2015), investigo la gestion del talento humano por competencias en el desarrollo
laboral en la compafiia FerrSistemas, indico que cada actor productivo debe desempefiarse
de la forma mas eficaz posible desarrollando métodos estratégicos para repotenciar el
talento de cada uno de los colaboradores, los trabajadores no solo deben ser eso, sino
personas empoderas y comprometidas con el desarrollo de la empresa; para logra eso se

tiene que poner accién el liderazgo de los gerentes, directores, administradores, etc.
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VI. CONCLUSIONES

Luego de haber analizado todos los resultados del estudio por medio de los
instrumentos de recolecciébn de informacion relevante bridada por los participantes,
referente a la existencia de relacion entre gestién del talento humano y calidad de vida
laboral en el servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima 2019, se ha llegado a las

conclusiones siguientes:

Primera: Los resultados que se encontr6 en la estadistica entre la gestion del talento
humano y la calidad de vida laboral en el servicio de cirugia menor-endoscopia INEN Lima
2019., hacen evidente la existencia de relacion fuerte y positiva, demostrado con los
resultados hallados en el Rho Spearman (significancia bilateral = 0.000< 0.05;Rho= .695**).

Asi mismo en los encuestados el 61,2% indicaron un nivel regular en GTH y 46% CV

Segunda: Por otro lado, en la primera hipétesis estudiada, entre la seleccion de personal y
la calidad de vida laboral se rechazé la hipotesis alterna y aceptamos la nula como se
verifica con la prueba hallada en el Rho Spearman (significancia bilateral = 0.380>
0.05;Rho= .220**), El 48,8 % indico un nivel regular, eso es porque no siempre en la
seleccidn del personal es la adecuada, en algunas ocasiones se da preferencia a personal
con recomendaciones personales o familiares sin tener en cuenta el profesionalismo o

conocimiento en el area requerida.

Tercera: Se ha logrado determinar en la segunda hipétesis estudiada, la existencia de
relacion positiva y moderada entre la capacitacion del personal y la calidad de vida,
demostrado por la prueba de Spearman (significancia bilateral = 0.000< 0.05;Rho=.686**).
En lo que refiere la capacitacion el 32% indico un nivel regular, el motivo es que no hay
permiso para estudiar, los coordinadores ponen trabas, tienes que hacer cambios de tuno

0 hasta veces pagar, por eso que la mayoria no se capacita o sigue estudios avanzados,
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cave sefalar que las destrezas son aprendidas, estudiadas y llevadas a la practica con la

finalidad de sacarles provecho haciendo crecer a la empresa.

Cuarta: se demuestra la existencia de relacion positiva y moderada entre las recompensas
al personal y la calidad de vida, corroborado con los resultados hallados en el Rho
Spearman (significancia bilateral = 0.000 < 0.05;Rho= .714**), demostrando que si existe
relacién positiva y moderada. También es importante sefialar que el 67,5% indica que es
malo y eso es cierto, no todos los colaboradores gozan de un sueldo adecuado que les
permita vivir mininamente comodos satisfaciendo por lo menos sus necesidades basicas,
sin tener que recurrir a trabajos extras en desmedro de disfrutar sus descansos; hay

diferencia entre nombrados, cas y terceros.

Quinta: En tal sentido, rechazamos la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna, por
encontrar relacion entre la evaluacion del personal y la calidad de vida laboral, como se
demuestra en los valores hallados en el coeficiente de Rho Spearman (significancia

bilateral =0.000 <0.05; Rho= 202**) es positiva y débil de significacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Gestionar y/o renovar un plan de capacitaciones en el servicio de cirugia menor-
endoscopia INEN, con temas como la gestion del talento humano, liderazgo, comunicacién

asertiva, motivacion, entre otros; para promover la su capacidad de convivencia y laboral.

Segundo: Empoderar a todos los miembros del servicio de cirugia menor del INEN, en los
procesos de mejoras continuas, como los incentivos adecuados por el logro de metas

enmarcadas en la visién y mision de la institucion.

Tercero: Los puestos a desempefiar por los colaboradores en el servicio de cirugia menor-
endoscopia INEN, deben ser de acuerdo con la experiencia, el nivel de conocimiento del

area, actitud, aptitud y compromiso.

Cuarto: Realizar periédicamente encuestas de satisfaccion, tanto a los colaboradores como
a los usuarios del servicio de cirugia menor-endoscopia INEN, para medir los niveles de

compromiso y satisfaccion.

Quinto: Solicitar al departamento de recursos humanos del INEN, la promocién de

actividades de camaraderia con la participacién todos los colaboradores.
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Anexo 1:

Anexos

Operacionalizacion de variable: Gestion del talento humano

D. Conceptual.

D. operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala

Son una serie de
estrategias eficaces y
eficientes disefiadas
con el objetivo de
encaminar el buen
rumbo de la institucién
apoyados en el mejor
grupo de personas las
que por consiguiente
deberan obtener o
satisfacer sus
necesidades como
contraprestacion por
Su compromiso y
dedicacion.
Chiavenato (2009).

La variable de gestion
del talento humano se
medira su instrumento
conformado por 24
items sus
dimensiones:

. Seleccién de
personal

. Capacitacion.

. Recompensas.
Evaluacion de su

desempenio

. Seleccion

. Capacitacion

. Recompensas

. Evaluacién

Seleccion.
Colocacion orientacion.
Modelo de trabajo.

Capacitacion.
Desatrrollo.
Organizacional.

Incentivos.
Prestacion y servicio.

Retener a las personas.

Retener a los trabajadores

Actitud del personal
Desempeiio laboral

Escala de medicion

(de Likert)

Puntuacion:

1)Totalmente en desacuerdo.

2)Desacuerdo.
3)Indeciso.
3)De acuerdo.

5)Totalmente de acuerdo.
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Operacionalizacion de la variable: calidad de vida laboral

D. Conceptual D. Operacional Dimensiones Indicadores Escala
. : : . Factores ambientales .
La variable calidad de vida Higiene laboral : La escala de medicion (de
Se encuentra muy de trabajo Likert
. _ laboral fue estimada por ikert)
relacionado con diferentes Clima laboral

conceptos del ambito de

trabajo y pude ser
abordado desde diferentes
perspectivas, disciplinas o
areas, por lo que se torna
dificultoso una definicion
consensada al

Ganados (2011)

respecto.

medio del instrumento de 18
items correspondientes a la
variable en estudio. La que
estara conformada por 3

dimensiones:

Higiene
Condiciones del trabajo
Seguridad laboral

Condiciones
ambientales del

trabajo

Seguridad laboral

Equipo de proteccion
personal

Medidas de prevencion
de accidentes laborales

Puntuacion:

1)Totalmente en
desacuerdo.

2)Desacuerdo.
3)Indeciso.
3)De acuerdo.

5)Totalmente de acuerdo.
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Anexo 3

Instrumentos de recoleccion de datos de gestién del talento humano

DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAS Valoracicn
N® Ttems 1|2 ]3| 4|5
1 Considera que el pussto gue acmalments ooupa se debe 2 su capacidad de
conoCimiemta.
- 32 comsidera Ud um frabajador compstents en su servicio en el cumplimisnio de sus
© | funciomes.

3o realiza evaluacion constante para medir 3u grade de conocmisnto: profesional o tecnico

TonEIdera que Baher orEpado U passto =n I3 IRShIcoE debe a que US. Ba camphon com 2
£ | perfil del puesto requerido.

Considera Ud. que el pueste gue ocupa se debe a la buena ssleccion en la arganizacion

L

Considera que sus habilidades prefesicnales bar zide el merito para ocupar &l puesio.

DIMENSION 2: CAPACITACION DEL PERSONAL

Er el servicio deade laborzl se realizan capacitaciones pera mejorar su desempsfio ¥ vida
! labozal

Ha participado e forma comstants en capacitzcionss laborals: para mejorar su desempesio.

El personal capacitzde del zervicio cemparte su experiencia coa les demas compaderas
donde labera

Luego de una capacitacion suslen realizar zeguimiento para ver resultados.

Has recibide capacitacions: sobre [az nuevas tecpologiz: de informatica ¥
b i L TR )

Considera que sus conecimientos adguirides le han permitide dezsmpetniarse de
maneTa Competitiva

DIMENSION 3: RECOMPENSAS A LAS FERSONAS

Er lz institocion exizte un buen siziema de promocion que ayuda a que el mejor ascienda.

14 | Las recompensza: 2 mcentivos que se reciben en este servicio son mejores que 1as amenazas y
CTiticas.

En su servicie se estimpala ¥ amima el crecimiento personal de los colaboradores.

146 | Ewsuzervicio no epizte suficients recompensa y reconacimisnte por hacer un buen trabaja.

En su zervicio existe un siziema de reconocimiento de los logros v Los esfiserzos del personal.

A0 [35 pErs0nas 500 [EC0Mpen:2das SESUn 510 Celeimpena e 2] aabaja.

DIMENSION 4: EVALUACION DEL DESEMPENO

12 | En el servicio se exige un rendimiento laboral bastante alto.

Er el sarvicio exizts presiom lzbaral para mejorar contimments o rendimiznto laboral.

Te 2grada trabajar &n 11 sarvicie 2 pe:ar de no tener =1 apoyo necesario.

77 | Siemto que contribuye a la mision de la organizacicn desde mi puasto de wabajo

47 | Enel servicie cortinoaments adoptamos pusvos v mejores metodos para hacer bisa 2]
| trabajo

24 | Emsuzervicio se evalim su desempedic d2 manera constants en el arza doade labora.




Instrumentos de recoleccion de datos de calidad de vida laboral

DIMENSION 1: HIGTENE LABORAL

Val o

o'

ifem

(=]
L2
4=

En el area donde laboras en el sarvicio que labera aplica normas
de zalubridad en loz trabzjadores.

=]

Tengo las capacidades fisicas, mentzles ¥ sociales para el
desempetio de miz achvidades laboralaz.

Laa

El ambiente donde laboras poses condiciones adecnadas para
prevanir datios en loz wabajadoras.

Considera que conservar la salud de los trabajadores aumenta su
preductrvidad por meadio del control del ambiente lahoral.

LA

En el zarvicio tiene un plan de contmgencia sobre nonmas v
medidas preventivas.

En el zarvicio asumes responzabilidades an case suceda accidentas
laborales.

DIMENSION 1: CONDICIONES AMBIENTALES DE TREABAJO)

|

Considero que za me otorgan los recursos v/'o matenales nacesarios
para realizar da forma eficiente mu trabajo.

El azpacio fisico donde laboro ez camodo v cusnta con buena
lummacion.

i lugar de trabayo esta hbre de mcho calor o mmeomodidades.

En mi irea de frabajo complimos con las medidas de prevencion-
zaguridad v salud en el trabajo.

En lz organizacion loz empleados tienen los recursos que nacesitan
para hacer bien zu trabajo

Dizpone de un ambients de trzbajo con tluminzcidn general
suficiente.

DIMENSION 3: SEGURIDAD LABORAT.

Exizte en &l servicio medidas tecmicas, educativas, madicas ¥

13 patcologicas utilizadas para prevenir accidentes

14 El zervicio tiene un plan de emergencia v evacuwacion an caso
suceda algin incendio o cazos de accidentes laborales

15 El instrinfe tiene almimaz nornma técnica para la segunidad
de sus trabajadores o reglamente mtamo.

15 En el samvicio se realiza capacitaciones sobre segundad v zalod
an el trzbajo v medidas preventivas de riszgos laborales en forma
peEnmananta.

Exiztan canales, drganos ¥ mecami=mos para que loz trabajadores

17 | commmicuen quejas o propusstas sobre las condiciones de trabajo
an |z instrtncidn.

18 El zerncio ha sstablacido una politica de prevencion con la

[participacion de los trabajadores de acwerde a sus necesidades.
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Anexo 4

Ficha técnica del instrumento de medicién de la variable gestién de talento humano

Nombre del instrumento: Cuestionario de la variable gestion del talento humano

Autor/es: Adaptado de Zelada (2017)

Objetivo del instrumento: Medir la gestion del talento humano
Poblacion a la que se puede administrar: Personal de cirugia
Forma de administracion: Individual

Tiempo de administracién: 15 minutos por persona

NUmero de items: 24

Ficha técnica del instrumento de medicién de la variable calidad de vida laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario de la variable calidad de vida laboral

Autor/es: Adaptado de Zelada (2017)

Objetivo del instrumento: Medir la calidad de la vida laboral
Poblacioén a la que se puede administrar: Personal de cirugia
Forma de administracion: Individual

Tiempo de administraciéon: 15 minutos por persona

NUmero de items: 18
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Anexo 5

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Gestion de talento humano

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad | Sugerencias
1 2 3

DIMENSION 1: Seleccion de | Sl No Si | No| Si | No
personal

1

2

3

4

5

6
DIMENSION 2. Capacitacion | Si No Si | No| Si | No
del personal

Z

8

9

10

11

12
DIMENSION 3: Si No Si No | Si | No
Recompensas a las personas

13

14

15

16

17

18
DIMENCION: Evaluacion del Si No Si No | Si | No
desempefio

19

20

21

22

23

24




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico ~~ aeeeeeens de....... del 2019
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para

representar al componente o dimension especifica

del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items
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Anexo 6

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: calidad de vida laboral

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia

1

Relevancia

2

Claridad

3

Sugerencias

Dimension 1: Higiene
laboral

Si

No

Si

No

Si

No

Dimension
Condiciones
ambientales de trabajo

Sl

NO

Sl

NO

Sl

NO

10

11

12

DIMENSION 3:
Seguridad aboral

SI

NO

Sl

NO

Sl

NO

13

14

15

16

17

18
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr / Mg:

Especialidad del
Validador. . ...

'Pertinencia: El item corresponde al concepto de. Del 2019
tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar

al componente o dimension especifica del

constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el

enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la

. ., Firma del Experto Informante.
dimensién
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Anexo 7

Prueba de confiabilidad de los instrumentos

Confiabilidad de la variable Gestién del talento humano

Resultados del analisis de confiabilidad que mide la variable gestion del talento
humano.

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada

Alfa de en elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
,860 ,879 24

Confiabilidad de la variable calidad de vida laboral

Resultados del analisis de confiabilidad que mide las variables calidad de vida
laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach
Alfade basadaenelementos N de
Cronbach estandarizados  elementos
,887 ,873 18
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Anexo 8

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Eacuela de Fesgrade

“Ano de la Lucha Contra la Corrupci6n e Impunidad”

Lima, 23 de Julio de 2019
Carta P.1078 — 2019 EPG — UCV LE

SENOR({A)

LIC SILVIA CALVO DE LA VEGA

INSTITUTO NACIONAL DE ENFERMEDADES NEOPLASICAS
ATENCION:

JEFA DEL SERVICIO CIRUGIA MENOR -ENDOSCOPIA

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante MONICA IVON BEATRIZ RAMIREZ TORRES

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar 3 MONICA IVON BEATRIZ RAMIREZ TORRES
identificado(a) con DNI N." 10646163 y codigo de matricula N.” 7001177956, estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

Gestian del talento humano y calidad de vida laboral en el servicio de cirugia menor-
endoscopia INEN- Lima 2019

£n ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Instituciéon a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
Informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

E UNIDAD DE POSGRADO > g
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE ;
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Anexo 9

Base de datos de prueba piloto

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Capacitacion del personal| Reconpensasa las personas  Evaluacion del desempario

N/G e |62 |63 |64 |as |66 |67 a8 |6o |a10/a11)a12|613|a14 615 616 617 618|619 620 [621]622 |G23 |62
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1

4
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a
4

3
4

4 4 4 4 4 4 4

4 4 4 4 4 4

4 4 4 4

2

4 4 4 4

4

4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
5 5 5 5

5 5 5 5

4 4 4 4

3

3

4 4 4 4

4 103

4

1

5
5

5
5

L]

L]

=

[ar]

Las]

—l

L2y ]

Loy ]

—l

5 5 5 55 5

4 4 4 4

4
4
4
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3
3

4
053035 00403 040303
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Anexo 10

Base de datos estadistico

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Seleccidn de personas
G |G1]G2|G3 |64 [GS5|G6|G7|G8|GIY G10|G11|G12|G13]|G14 G19 G16|G11G18] G193 G2( G21G22{ G237 G24|

Evaluacion del desempanio

Capacitacion del personal [Reconpen a las personas
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Anexo 11

Base de datos estadistico

CALIDAD DE VIDA LABORAL

Seguridad laboral
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Anexo 12

MODELD DE INSTRUMENTO D GESTION DEL TALENTO WUMANC

DIMENSION 1: SELECCION DE PERNUNAS ok rsidi
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