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Resumen 

El presente trabajo de investigación titulado: “Gestión del talento humano y calidad de vida 

laboral en el servicio de cirugía menor-endoscopia INEN Lima 2019”, tuvo como objetivo 

principal señalar la relación entre la gestión del talento humano y la calidad de vida laboral 

en dicho centro. Respaldado por los autores como: Chiavenato (2013) para la variable 

gestión del talento humano y para calidad de vida laboral, Granados (2011). La 

metodología fue enfoque cuantitativo, el diseño de la investigación es no experimental de 

nivel correlacional y de corte transversal. Muestra no probabilística por conveniencia y 

estuvo conformada por ochenta (80) personas del área de cirugía menor-endoscopia INEN. 

La técnica que se utilizó es la encuesta y los instrumentos de recolección 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 cirugía menor-endoscopia INEN.  

Para la confiabilidad de cada instrumento se utilizó el alfa de Cronbach que salió: 0.879 

para la variable gestión del talento humano y 0.873 para la variable calidad de vida laboral.  

Así mismo se concluye según la encuesta del personal de cirugía, observa un 61,3% de 

nivel regular en la gestión del talento humano y un 46,3 % en la calidad de vida laboral y 

en la contrastación de hipótesis mediante el estadístico de rho de Spearman se obtuvo un 

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

 

Palabras Clave: Gestión del talento, selección del personal, calidad de vida laboral, 

Motivación, Desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 



 
 

ix 
 

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. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Todas las organizaciones han presentado una serie de problemas en algún tiempo 

de su existencia en el área de la gestión del talento humano y su calidad de vida (C V) en 

su ámbito 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 atención prestada y en el crecimiento de la compañía. En un mundo 

globalizado que avanza vertiginosamente donde ocurren grandes cambios en tiempos muy 

cortos, es imperante tomar medidas adecuadas para lograr una reingeniería no solo de la 

compañía como tal, sino también de los recursos humanos a fin de acortar las brechas de 

desarrollo con otros países anticipándose a los cambios que pueden afectar los empleos; 

destaco la OIT.  La demanda de trabajadores que posean más habilidades y destrezas 

fomenta la creación y destrucción de empleos apoyados por los avances tecnológicos. 

Las grandes compañías internacionales están 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 prestándoles ambientes laborales apropiados y cómodos para 

que desarrollen sus labores con eficiencia, ven a la capacitación de sus trabajadores como 

un gasto y no como una inversión sumándole a eso el trato personal es aún deficiente, el 

empleado no siente que la labor que desempeña en la compañía es también importante  

Se pretende analizar Gestión 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 podrían afectar el 

desarrollo en el su centro y/o especialidad en la que laboran. En la institución 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 
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podrían no estar preparados o carentes de conocimiento. Consideramos que para lograr 

que los empleados desarrollen diversas tareas con eficiencia es importante la capacitación, 

entrenamiento y motivación; así mismo resalta su importancia por    ser los impulsores de 

la empresa, con capacidad para hacerla competitiva llevándola 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 desempeño de los colaboradores en el INEN 

Lima, este departamento está en constante comunicación directa con los colaboradores; 

además de cubrir las labores de carácter social y funcional como el cumplimento de metas 

proyectadas, debe contribuir en reducir la diferencia con otras organizaciones del mismo 

rubro. La satisfacción con las servicios prestados es uno de los aspectos primordiales de 

los colaboradores en la labor desempeñada, no obstante, es poco probable llegar a esa 

satisfacción por que los empleados están 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 está implicado los ambientes de labores, los que deben contar con las 

comodidades mínimas necesarias para llevar acabo o prestar servicios de forma armoniosa 

lo que repercutiría positivamente dentro y fuera de la organización. En este estudio se 

identificará, cómo la (GTH) tiene mucha influencia en el desarrollo en el ámbito de labores 

que es el área de cirugía menor- endoscopia del INEN.   

Todas investigaciones científicas se basan en los antecedentes internacionales, 

puesto que estos estudios estan desarrollados con anterioridad y con los cuales existe un 

objeto de estudio en común. En ese sentido, también hemos tomado diversa referencia del 

ámbito 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 

que el éxito de la institución está estrechamente relacionado con el desarrollo de sus 
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habilidades y destrezas permitiéndoles evolucionar sin verse afectados por la globalización. 

Por su lado, Pereda, F. ( 2016 ) investigación por conocer las habilidades directivas de los 

trabajadores públicos en España, 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 propósito de calcular la (GTH) de los gerentes 

en Ecuador. Estudio de enfoque cuantitativo, de corte transversal, donde encontró que los 

diferentes sistemas anexos de los recursos humanos adoptan diferentes múltiples acciones 

con el propósito de lograr la mejora del centro de labores y así permitir condiciones óptimas 

que faciliten cumplir con las metas programas por la dirección.  

Cerdin & Sharma ( 2017 ). Global Talent Management in the Not – for - Profit Sector: 

El propósito es evaluar las competencias y la gestión global del potencial en un entorno 

habitual: organizaciones sin fines de lucro. Estudio descriptivo donde llego a la conclusión 

que sus ventajas incluyen los niveles de compromiso con la misión y el enfoque en los 

beneficiarios; Sus problemas incluyen los salarios no competitivos y la falta de voluntad 

para gastar recursos que podrían 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 armonía entre el desarrollo o 

desempeño 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 retención de empleados. 

De igual modo, en el ámbito nacional se han realizaron diversos estudios como: 

Rojas y Vílchez; (2018). Investigaron la gestión de los colaboradores y su correlación en el 

rendimiento profesional en sus respectivas áreas, Estudio cualitativo no experimental y 

transversal, donde llega a concluir que, si hay correlación significativa como se observa en 
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el valor de p=0,000 entre la GTH y el desempeño profesional en el ámbito de labores, así 

mismo demostró la existencia de relación significativa según el valor hallado de p=0,007 

entre la GTH y la calidad del empleo. 

Zelada, J. (2017) estudió 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 diseño de tipo no 

experimental y transversal, en la que concluye probando la existencia de correlación 

importante entre la gestión del recurso humano y la calidad entre el proceso de elección o 

selección de los contratados y la calidad de vida en el ámbito laboral según la impresión 

los colaboradores. 

Asencios, C. (2017), investigo la GTH y el desempeño laboral en el HNHU, estudio 

no experimental y transversal, con el que concluyo comprobando la existencia de relación 

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

Casma, C. (2015). Correlación entre la GTH por competencias y el desarrollo 

profesional en la compañía FerrSistemas, estudio descriptivo de tipo correlacional y 

transversal en el que concluyó, que, la gestión del potencial humano por capacidades 

influyo de forma efectiva en el mejoramiento en todo el proceso de producción y que cada 

actor productivo debe desempeñarse de la forma más eficaz. 

Oscco (2015); tesis “Gestión del potencial humano y el desempeño profesional de 

los colaboradores de Pacucha, estudio descriptivo de tipo no experimental y transversal; 

en el que concluyo según sus resultados obtenidos, que la gestión del potencial humano 

guarda vinculación positiva débil con el desarrollo en el ámbito laboral, como lo demuestra 

el factor de relación de Spearman(0.552). 

Así mismo, se ha investigado diversa teoría para para fortalecer el marco teórico de 

la GTH, en el que encontramos a: Vallejo (2016), quien define la administración como la 

conducta que guía a lograr de la visión y misión de la compañía, en este sentido es 

necesario que el grupo se encuentre comprometido con los objetivos trazados para facilitar 
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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 afín con las metas de la organización. Al respecto Rothwell (2019) indico, la gestión 

del talento puede ser vista de formas diferentes dependiendo de la persona. Algunos 

podrán 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 sí. Rothwell, 2005, indico que los elementos 

primordiales en los programas de gestión del talento incluyen la responsabilidad, mejora 

de talentos; medición rendimiento; evaluar las capacidades; capacitación; conservar a los 

más 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, resolución 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 dirección 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 prácticos hacen al individuo 

potencialmente capaz de realizar sus funciones Covey (2008). 
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II. MARCO TEÓRICO 

     En España Calderón, Naranjo & Álvarez (2010) evidenciaron en la empresa con 

mayor éxito trabajadores con mucha iniciativa, creativos audaces, como sus características 

más relevantes; por lo que el reconocimiento a los colaboradores representa la esencia y 

el camino más 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 más comprometidos al observar su entorno con mejores 

condiciones de vida. 

La administración debe manejar y motivar la efectividad de los esfuerzos realizados, 

para lograr un mejor equipo de trabajadores, así como equipamiento, economía y mejores 

relaciones interpersonales. Esta siempre expectante a su entorno evolutivo y sus con 

condiciones anticipándose con creatividad logrando su mejoramiento constante, Gilbert 

(1988). Werther (1995) señala que la elección de los trabajadores es un proceso bilateral 

en el cual la organización 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 propósito de conseguir en lo posible una excelente convivencia laboral. 

  

Según Chiavenato, I. (2010), en la GTH se puede encontrar seis metodologías o 

procesos: como la admisión, el desarrollo, compensación, aplicación, mantenimiento y el 

monitoreo. 

 Como primera dimensión a clasificación la selección del personal, esto nos permite 

integrar en la organización a nuevos valores, aquellos que demuestren habilidades optimas 

deseables.  



 
 

7 
 

Con referencia a la segunda dimensión capacitación del personal, se refiere a la 

información 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 dimensión recompensa a las personas, busca la forma más 

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 último la cuarta dimensión la evaluación del desempeño tiene que ser 

desarrollada periódicamente 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 percepción subjetiva 

de los integrantes del grupo laboral, permitiendo la motivación y así mejore el compromiso 

con la compañía para cumplir con las metas trazadas. Por otro lado, Ferrer y García (2011) 

coinciden, indicando que son las percepciones subjetivas en el desempeño laboral. Davis 

(1977) es la percepción del estilo de vida percibida en su centro laboral, el trato de los 

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

Por su parte el autor Chiavenato, I (2009). Estimo que constituye un considerable 

respeto por los trabajadores, dado que las compañías sólo pueden lograr sus mejores 

horizontes de calidad y producción si todos sus colaboradores están debidamente 

motivados y empoderados, que sientan que su esfuerzo es recompensado 

adecuadamente. Casas & Co. (2002). Proceso activo y continuo mediante el cual la acción 

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 ámbito 

de labores, según Elden (1981), lo domina en los siguientes: introducción de prácticas, 
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condiciones de calidad y eficacia de la organización. Walton (1975) dimensiona la calidad 

de vida en ocho y son: compensación, condiciones adecuadas de trabajo, desarrollo 

personal, oportunidad de crecer, integración entre los trabajadores, normativa de la 

institución y espacio para la vida personal. Tomaremos las teorías del autor Chiavenato, I. 

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

Como primera dimensión 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 dimensión 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. 

Así mismo la tercera dimensión seguridad laboral expresa que es el conjunto de 

acciones ya sean técnicas, instructivas, psicológicas, que se utilizan para prevenir los 

incidentes, estas podrían darse aplicando acciones preventivas como la disminución o 

eliminación de las circunstancias inseguras de los ambientes. 

Después de haber hecho una investigación exhaustiva, y de recolectar los 

antecedentes, he planteado como problema general lo siguiente: ¿Cuál es la relación entre 

la gestión del talento humano y calidad de vida laboral según el personal del servicio de 

cirugía menor –endoscopia INEN 2019? Por otro lado, los problemas específicos serán 

relacionados a cada una de las dimensiones de la primera variable, con la calidad de vida 

en el ambiente laboral. Así mismo, el objetivo que se proyecta lograr es la de comprobar la 

relación existente entre la GTH y C V Le el INEN 2019. Finalmente, la hipótesis es, existe 

correlación relevante entre la G T H y la calidad de vida laboral en el ámbito laboral el 

personal del servicio de cirugía menor-endoscopia del INEN Lima 2019. 
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La justificación del estudio puede ser teórica, práctica y metodológica. Así mismo 

Bernal, C. (2010), indica que, el mayor propósito de la investigación es crear reflexión y 

debate sobre todo en el ámbito académico referente al conocimiento generado. En la 

justificación teórica obtendremos información bajo el marco teórico y la búsqueda de los 

antecedentes que respaldan la tesis, se presenta conceptos elementales en sus variables 

y las respectivas dimensiones lo que nos permitirá aceptar o rechazar el predominio de la 

G T H y la C V L en el servicio de cirugía menor-endoscopia INEN Lima 2021; analizamos 

diversos conceptos para llegar a un escenario especifico. Es justificación práctica, porque 

nos ayudara a reconocer las dificultades internas que afectan en el área de cirugía; dado 

que los recursos humanos son la parte fundamental para lograr los objetivos planteados 

por la dirección, es importante que estos estén motivados y con altos niveles de satisfacción 

que les permitan obtener mejoras importantes en el desarrollo  y desempeño de su vida; 

este estudio permite la solución de problemas que influyen significativamente en el área de 

cirugía 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 

justificación metodológica, mediante el modelo de investigación nos permitirá generar 

conocimiento, utilizando instrumentos de recolección tipo encuesta para la agenciarse de 

la información la que a su vez estarán debidamente validada por docentes expertos, esto 

nos permitirá la aceptación o rechazo de nuestras hipótesis. 
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III.  METODOLOGÍA 

Este acápite del estudio se desarrolló haciendo uso del enfoque cuantitativo no 

experimental, teniendo como base; Mejía, E. (2005) los estudios cuantitativos no 

experimental son cuando se emplea la observación y no se manipulan los datos a 

conveniencia, se emplean hipótesis las que se tienen que probar mediante la estadística 

dado que los datos son numéricos.  

3.1  Tipo y Diseño de investigación  

Hernández, R. (2010) es un estudio cuantitativo, conformado a través de la 

colección de información relevante para demostrar las hipótesis planteadas mediante el 

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

El propósito del estudio es realizar una investigación de tipo básica 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 teorías científicas. Sánchez y Reyes (2015). Es no experimental, 

porque las variables no son manipuladas a voluntad del discerniente para obtener algún 

efecto en los resultados. Hernández, et al. (2014), de corte transversal, nos permite tomar 

los datos en un tiempo y espacio establecido. Hernández et al. (2010). Así mismo es 

correlacional /causal, con el fin de evaluar la dependencia que existente entre las variables 

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

Graficamente tememos:       

Figura 01: Diseño de investigación                           

 

M: Muestra 

V1: Gestión del talento humano 

V2: Calidad de vida laboral 

 R: relación de V1 y V2 
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3.2  Variable y Operacionalización   

Las variables propuestas en el estudio son: gestión del talento humano 

(independiente) y la calidad de vida laboral (dependiente), estas presentan cada una sus 

particularidades que servirán como objeto de valoración en el presente trabajo. Las 

variables tienen particularidades o característica que pueden tener cambios en el desarrollo 

del estudio, valoración o control en la investigación, Arias, G. (2006) 

Gestión del talento humano: Son una serie de estrategias eficaces y eficientes 

diseñadas con el objetivo de encaminar el buen rumbo de la institución, apoyados en el 

mejor grupo de personas las que por consiguiente deberán obtener o satisfacer sus 

necesidades como contraprestación por su compromiso y dedicación Chiavenato, I (2009). 

Calidad de vida laboral: Existen diversas definiciones al respecto, las que pueden 

ser agrupadas en referencia a la valoración subjetiva y objetiva que se le pueda dar, este 

concepto se está en estrecha relación con los diversos temas propios del ambiente laboral. 

Segurado (2002) enfatiza la motivación encaminada hacia el cumplimiento de las 

metas, interacción entre la vida familiar, laboral y personal, condiciones laborales, su 

autonomía, las relaciones en las labores, percepción en el bienestar físico, psicológico, su 

empoderamiento y la voluntaria participación, las acciones dirigidas a engrandecer al 

colaborador como lo más importante dentro y fuera de la empresa. Robbin (1989) asevera 

que, son procedimientos mediante los cuales las compañías responden a las carencias de 

sus colaboradores, para ello elabora procedimientos que permitan participar de forma 

directa en las decisiones. Fernández (1999), lo explica como el grado de complacencia 

personal y profesional en el ámbito laboral, implementado por la dirección.    
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3.3.  Población, muestra y muestreo 

 

3.3.1 Población 

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

de cirugía menor-endoscopia INEN, 2019. 

 

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

colaboradores que tengan laborando más de un año. 

Criterios de exclusión:  Personal que no desee participar o que cuenten con descanso 

médico, personal de apoyo o practicante. 

 

3.3.2 Muestra  

Está representada por la misma cantidad que conforma la población, para ellos se 

utilizó criterios de inclusión y exclusión. 

3.3.3 Muestreo  

Esta herramienta tiene como propósito identificar y estudiar cierta parte del universo 

de la población ( Hernandez & mendoza, 2018 ). Cabe señalar que el muestreo se clasifico 

por conveniencia, tomando en consideración criterio   d selección. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Ambas variables utilizaron las encuestas como técnicas en la recolección de la data 

del presente estudio, siendo estas de carácter anónimo. Por su parte Bernal (2016), señalo 

que las técnicas detallan el comportamiento, como actitudes, opiniones o tendencias de la 

población en cuestión al tomar muestras de ella. 
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Tabla 03 

Ficha técnica del instrumento de medición de la variable gestión de talento humano. 

Nombre: Cuestionario de la variable gestión del talento humano. 

Autor/es: Adaptado de Zelada (2017). 

Propósito: Medir la gestión del talento humano. 

Participantes: Personal de cirugía. 

Forma de aplicación: personal 

Tiempo de administración: 15 minutos  

Número de ítems: 24Tabla 04. 

 

Tabla 04 

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

Nombre: Cuestionario de la variable calidad de vida laboral 

Autor/es: Adaptado de Zelada (2017) 

Propósito: Medir la calidad de la vida laboral 

Participantes: Personal de cirugía 

Forma de aplicación: personal 

Tiempo de administración: 15 minutos 

Número de ítems: 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, Hernández, et al. (2010). 

El valor científico está sustentado por la coherencia de los resultados alcanzados en el 

estudio, por ende, los instrumentos que se utiliza para su medición tienen que ser 

confiables y válidos, en este sentido, antes de utilizar los instrumentos tendrán que 

someterse a un proceso de validación de contenido por expertos. 
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Tabla 05 

Validez del contenido evaluado por juicio de expertos, instrumento de Gestión del talento 

humano. 

 

 

 

 

 

Tabla 06 

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

 

 

 

 

 

 

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

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

 

Tabla 07          

Niveles de confiabilidad 

Valores Nivel 

De - 1 a 0 
De 0.01 a 0.49 
De 0.50 a 0.75 
De 0.76 a 0.89 
De 0.90 a 1.00 

No es confiable. 
Baja confiabilidad. 
Moderada confiabilidad. 
Fuerte confiabilidad. 
Alta confiabilidad. 

Tomado de: Ruiz Bolívar, C. (2002) 

Nro. 
Grado Académico Nombres y apellidos  Dictamen 

01         Dr. Gladys Martha Guzmán Canchero Aplicable 

    

Nro. 
Grado Académico Nombres y apellidos  Dictamen 

01           Dr. Gladys Martha Guzmán Canchero Aplicable 
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La valoración 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 

estadística de Alfa de Cronbach, que arrojo los resultados que se muestran a continuación. 

 

Tabla 08 

Resultados de la evaluación de fiabilidad de la variable gestión del talento humano. 

 

Resumen del procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basado en 

elementos 

estandarizados, 

Nro. de 

elementos 

,860 ,879 24 

 
 
 
Tabla 09 

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

                                                                                             

      
Resumen del procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido, 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total, 20 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basado en 

elementos 

estandarizados 

Número de 

elementos. 

,887 ,873 18 
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Tabla 10 

Resultados de la prueba de normalidad con el estadístico de kolmogorov-Smirnov entre la 

gestión del talento humano y la calidad de vida laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se obtuvo resultados de la normalidad y el nivel de significancia asintótica es 0.000; 

menor que 0,05; por lo que, se procede a desarrollar la hipótesis haciendo uso de 

estadígrafos no paramétricos; usado el factor de correlación Rho de Spearman. Renzo y 

Casanovas (2008), señala que las tablas de frecuencias están constituidas por una 

columna conteniendo diversas informaciones que tomaran las variables a estudiar y otra 

columna indicando la frecuencia absoluta, registrándose de esta manera las veces que se 

repite la información de la variable. 

 

 

3.5 Procedimiento  

 

Se solicitó validar las herramientas de estudio. se solicitó la autorización conveniente a la 

jefa del servicio de cirugía menor-endoscopia para población estudio que era el equipo de 

salud. Luego se tabulo los datos para proceder a obtener los resultados estadísticos y por 

ende la comprobación de hipótesis planteadas en el estudio y finalizando con el análisis 

descriptivo. 

 Kolmogorov - Smirnov 

 Estadístico gl. Sig. 

Gestión del talento humano,  2,795 80 ,000 

Selección  

Capacitación 

Recompensa 

Evaluación 

calidad 

Higiene 

Condiciones  

Seguridad 

2,683 

4,472 

6,037 

2,907 

2,460 

3,242 

2,795 

3,578 

80 

80 

80 

80 

80 

80 

80 

80 

,000 

,000 

,000 

,000 

,000 

,000 

,000 

,000 
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3.6 Métodos de análisis de datos  

 

Referente al tratamiento o procesamiento de la información (Hevia, 2001) señala 

que, el análisis de la información se desarrolla posterior de haber empleado el o los 

instrumentos y de la adquisición de los datos a investigarse; con el propósito de responder 

a las interrogantes a los objetivos que se desea alcanzar en este estudio. 

En la contratación de hipótesis existen algunos criterios que se deben tener en 

cuenta: Como el planteamiento de hipótesis nula y las hipótesis alternas; definir los niveles 

o grados de significancia o error que puede asumir el investigador sin perder de vista los 

objetivos; selección de la estadística de ensayo; consideración del valor de “p”, y la elección 

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

o aceptación de la hipótesis nula. 

Para el desarrollo y procesamiento de datos de estudio, se utilizó el programa 

estadístico IBM SPSS versión 24 autorizado por la Universidad Cesar Vallejo. Los 

resultados serán demostrados en cuadros y figuras en el desarrollo del estudio, 

posteriormente se analizarán e interpretarán teniendo en cuenta el marco teórico. Para 

contrastar las hipótesis se tomará la prueba de relación de Spearman con un nivel del 95% 

de confianza. El análisis de la información es la forma en que serán tratados y adquiridos 

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

3.7. Aspectos éticos  

 

La información señalada en esta investigación se recogió del grupo de 

colaboradores seleccionado para este propósito, se procesaron con el programa 

estadístico de forma apropiada sin sufrir manipulación o adulteración, el que puede ser 

corroborado en los instrumentos aplicados. El desarrollo de la encuesta contó con la 

autorización del Jefe del servicio. De este modo, se protegió el anonimato de los 

colaboradores consultados, así como el respeto y consideración sin antejuicios.  
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IV. RESULTADOS 

 

 Resultados descriptivos  

  

Gestión del talento humano 

 

Tabla 11: 

Distribución, frecuencias y porcentajes de la variable gestión del talento humano.  

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido Acumulado 

 

Válido 

Malo 15 18,75 18,75 18,75 

Regular 49 61,25 61,25 80,0 

Bueno 16 20,0 20,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 
 
 
 

Figura 02 

Distribución porcentual de la gestión del talento humano. 

 

En la presente tabla y gráficos sobre la gestión del talento humano del servicio de cirugía 

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 señalaron que la gestión 

la califican con un nivel malo. 
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Tabla 12 

Distribución, frecuencias y porcentajes de la dimensión selección de personal. 

 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido. Acumulado 

 

Válido 

Malo 24 30,0 30,0 30,0 

Regular, 39 48,75 48,75 78,75 

Bueno, 17 21,25 21,25 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 
 
 
 

 
 
Figura 03 
 
Distribución porcentual de la dimensión selección de personal. 
 

En la tabla y gráficos sobre selección de personal en el servicio de cirugía 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 

Distribución, frecuencias y porcentajes de la dimensión capacitación personal. 

 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido Acumulado 

 

Válido 

Malo 40 50,0 50,0 50,0 

Regular 32 40,0 40,0 90,0 

Bueno 8 10,0 10,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 
 
 
 

 
 

Figura 04 

Distribución porcentual de la dimensión capacitación del personal. 

 

En la tabla y gráficos sobre la capacitación en el área de cirugía 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 

Distribución, porcentajes y frecuencias de la dimensión recompensa a las personas. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido Acumulado 

 

Válido 

Malo 54 67,5 67,5 67,5 

Regular 24 30,0 30,0 97,5 

Bueno 2 2,5 2,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 
 
 
 

 
 

Figura 05 

Distribución porcentual de la dimensión recompensa. 

 

En esta tabla y figura referidos a la recompensa a las personas en el servicio de cirugía 

menor-endoscopia del INEN 2019, se encuentra que el 67.50% respondió sobre esta 

dimensión, el 30% lo califico como regular, y por último el 2,5% indican un nivel bueno. 
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Tabla 15 

Distribución, porcentajes y frecuencias de la dimensión evaluación del desempeño. 

 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido Acumulado 

 

Válido 

Malo 22 27,5 27,5 27,5 

Regular 44 55,0 55,0 82,5 

Bueno 14 17,5 17,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 
 

 
 
Figura 06 

 

Distribución porcentual de la dimensión evaluación del desempeño. 

 

En esta tabla y figura referente a la evaluación en el servicio de cirugía menor-endoscopia 

del INEN 2019, se encontró que el 55% dieron una calificación del regular, el 27% 

señalaron que la observan en un nivel malo, y un 17,50% de los participantes respondieron 

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

 

Tabla 16 

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

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido Acumulado. 

 

Válido 

Malo 22 27,5 27,5 27,5 

Regular 37 46,25 46,25 73,75 

Bueno 21 26,25 26,25 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 
 
 

 
 
Figura 07 

Distribución porcentual de la calidad 

 

En esta tabla y figura referida a la calidad de la vida laboral en el servicio de cirugía 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 

Distribución, porcentajes y frecuencias de la dimensión higiene laboral. 

 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido Acumulado 

 

Válido 

Malo 16 20,0 20,0 20,0 

Regular 35 43,75 43,75 63,75 

Bueno 29 36,25 36,25 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 
 
 
 

 
 

Figura 08 

Distribución porcentual sobre la higiene laboral. 

 

En esta tabla y gráficos referida a la higiene en el servicio de cirugía menor-endoscopia del 

INEN 2019, se encontró que el 43,75% señalan que se da en un nivel regular, por otro lado 

el 36,2% la calificaron como bueno, por último el 20% de participantes opinaron que la 

higiene está en un nivel malo. 
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Tabla 18 

Distribución de porcentajes y frecuencias de la dimensión condiciones ambientales del 

trabajo. 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido Acumulado 

 

Válido 

Malo 25 31,25 31,25 31,25 

Regular 40 50,0 50,0 81,25 

Bueno 15 18,75 18,75 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 
 
 
 
 

Figura 09 
 

Distribución porcentual de las condiciones ambientales. 

 

En la presente tabla y gráficos referente a las condiciones del ambiente en el servicio de 

cirugía menor-endoscopia del INEN 2019, se encontró que el 50% la calificaron con un 

nivel regular, el 31.25% le dieron una calificación de mala, y finalizando con el 18,75% de 

los consultados las califican como bueno. 
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Tabla 19 

Distribución, porcentajes y frecuencias de la dimensión seguridad laboral. 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido Acumulado 

 

Válido 

Malo 32 40,0 40,0 40,0 

Regular 29 36,25 36,25 76,25 

Bueno 19 23,75 23,75 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 10 

Distribución de porcentajes de la seguridad laboral. 

 

En esta tabla y gráficos referidos a la seguridad laboral en el servicio de cirugía 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 
 
Distribución, porcentajes y frecuencias y de gestión del talento y calidad.  

 

 

GESTION 

Total Mala Regular Buena 

 

 

CALIDAD 

Malo  

 

Recuento 

% del total 

 

5 11 6 22 

6,3% 13,8% 7,5% 27,5% 

Regular 7 24 6 37 

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% 

 

 
Figura 11 

Distribución, porcentajes y frecuencias de gestión del talento y calidad. 

 

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

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

y regular en la gestión del talento.  
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Tabla 21 

Distribución, frecuencias y porcentajes de selección del personal y calidad. 

 

 

Selección  

Total Malo Regular Buena 

 

 

CALIDAD  

Malo  

 

Recuento 

% del total 

 

8 8 6 22 

10,0% 10,0% 7,5% 27,5% 

Regular 13 18 6 37 

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% 

 

 

 

 
Figura 12 

Distribución, porcentajes y frecuencias de selección 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 selección del personal, y que el 10% le da un nivel malo de en la calidad y regular 

en la selección del personal. 
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Tabla 22 

Distribución, porcentajes  y frecuencias de la capacitación y la calidad.  

  

 

Capacitación 

Total Malo Regular Bueno 

 

 

CALIDAD  

Malo Recuento 10 8 4 22 

% del total 12,5% 10,0% 5,0% 27,5% 

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% 

 
 
 
 

 
Figura 13 

Distribución, frecuencias y porcentajes de la capacitación y la calidad. 

 

En la presente tabla y figura observamos que un 23,70% califica como regular de calidad 

y malo en la capacitación del personal, mientras que   el 12,5 % percibe un nivel malo de 

motivación y malo en la capacitación. 
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Tabla 23 
 
Distribución, porcentajes y frecuencias de la recompensa y la calidad.  
 

 

Recompensa 

Total Malo Regular Bueno 

 

 

CALIDAD  

Malo Recuento 14 6 2 22 

% del total 17,5% 7,5% 2,5% 27,5% 

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% 

  

 

 
 
 
Figura 14 
 
Distribución, porcentajes y frecuencias y de la recompensa y la calidad. 
 

En la presente tabla 23 y figura 14 se hace evidente la calificación 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. 



 
 

31 
 

 
 
 
 
Tabla 24 
 
Distribución, porcentajes y frecuencias de la evaluación y la calidad.  

 

 

Evaluación  

Total Malo Regular Bueno 

 

 

CALIDAD  

Malo Recuento, 5 14 3 22 

% del total 6,3% 17,5% 3,8% 27,5% 

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% 

 

 

 
 
 
Figura 1 5  
Distribución, porcentajes y frecuencias y de la evaluación y la calidad.  
 

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

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

calidad y regular en la evaluación. 
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Contrastación de hipótesis 

 
Hipótesis general 

 

HO = No existe, relación directa y significativa entre la gestión del talento humano y la 

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

H1 = Si existe, relación directa y significativa entre la gestión del talento humano y la calidad 

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

 

Tabla 25 

Significancia y relación entre la gestión del talento humano y la calidad de vida. 

 

Gestión del 

talento. 

Calidad de vida 

laboral. 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

Gestión del talento 

Coef.de 

correlación, 
1,000 ,695** 

Significancia 

(bilateral) 
. ,000 

N 80 80 

 

Calidad de vida 

laboral 

Coeficiente de 

correlación, 
,695** 1,000 

Significancia 

(bilateral) 
,000 . 

N 80 80 

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

 

 
En este cuadro estadístico se aprecia que el valor de p es igual a 0.000 <0.05. En tal 

sentido, rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, por encontrar 

relación en la gestión del talento humano y la calidad de vida laboral en el servicio de cirugía 

menor-endoscopia del INEN Lima 2019. De este modo, el factor de correlación estadístico 

de Spearman (significancia bilateral = 0.005 < 0.05; Rho =695**).   Es moderadamente 

significativa 
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Hipótesis específicas 

 

Primera hipótesis: 

 

 

HO = No existe, una relación directa y significativa entre la selección de personal y la calidad 

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

H1= Existe una relación directa y significativa entre la selección de personal y la calidad de 

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

 

Tabla 26 

Significancia y correlación entre entre la selección de personal y la calidad de vida. 

 

Selección de 

personal 

calidad de 

vida 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

Selección de 

personal 

Factor de correlación, 1,000 ,220** 

Significancia ( bilateral) . ,380 

N 80 80 

 

Calidad de vida 

Factor de correlación, ,220** 1,000 

Significancia ( bilateral) ,380 . 

N 80 80 

**. La correlación 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 hipótesis alterna y aceptamos la hipótesis nula, en tal sentido se 

puede concluir que no existe relación entre selección de personal y la calidad de vida 

laboral. De esta manera, el factor de correlación de Spearman (significancia bilateral 

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

 

HO = No existe elación directa y significativa entre la capacitación del personal y la calidad 

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

H1= Existe relación directa  y significativa entre la capacitación del personal y la calidad de 

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

 

Tabla 27 

Significancia y correlación entre la capacitación personal y la calidad de vida. 

 

 Capacitación  Calidad de vida 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

Capacitación 

del personal 

Coeficiente de correlación 1,000 ,686** 

Significancia (bilateral) . ,000 

N 80 80 

 

Calidad de vida 

Coeficiente de correlación, ,686** 1,000 

Significancia (bilateral) ,000 . 

N 80 80 

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

 
 

En el presente cuadro estadístico observamos que el valor de p es igual a 0.000<0.05. en 

tal sentido, rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, dado que se 

comprueba la existencia de relación entre la capacitación del personal y la calidad de vida 

laboral. Y el coeficiente   de correlación de Spearman es el siguiente (significancia bilateral 

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

 

HO= No existe relación directa y significativa entre las recompensas al personal y la calidad 

de vida laboral en el servicio de cirugía menor-endoscopia INEN Lima 2019. 

H1= Existe relación directa y significativa entre las recompensas al personal y la calidad de 

vida laboral en el servicio de cirugía menor-endoscopia INEN Lima 2019. 

 

Tabla 28 

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

 

 

Recompensas al 

personal, 

Calidad de 

vida, 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

Recompensas al 

personal 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,714** 

Significancia (bilateral) . ,000 

N 80 80 

 

Calidad de vida 

Coeficiente de 

correlación, 
,714** 1,000 

Significancia (bilateral) ,000 . 

N 80 80 

**. La correlación 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 hipótesis nula y se aceptamos la hipótesis alterna, por lo que se encontró 

relación entre las recompensas al personal y la calidad de vida. Encontrando el siguiente 

coeficiente de correlación de Spearman (significancia bilateral =0.000 <0.05;Rho = 714**). 

Siendo moderadamente significativa.  
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Cuarta hipótesis:  

 

 

HO= No existe relación significativa y directa entre la evaluación del personal y la calidad 

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

H1= Existe relación directa y significativa entre la evaluación del personal y la calidad de 

vida laboral en el servicio de cirugía menor-endoscopia INEN Lima 2019. 

 

Tabla 29 

Significancia y correlación entre la evaluación del personal y la calidad de vida laboral. 

 

 

Evaluación del 

personal, 

Calidad de 

vida, 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

Evaluación del 

personal 

Coeficiente de relación 1,000 ,202** 

Significancia (bilateral) . ,000 

N 80 80 

 

Calidad de vida 

Coeficiente de relación ,202** 1,000 

Significancia (bilateral) ,000 . 

N 80 80 

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

 

 

evidenciamos el valor de “p” igual a 0.000 < 0.05. Por tal motivo se rechaza la hipótesis 

nula y aceptamos la hipótesis alterna, por los que se encontró relación entre la evaluación 

del personal y la calidad de vida laboral, según el resultado del coeficiente de correlación 

de Spearman (sig. bilateral =0.000 <0.05; Rho = 202**). Siendo positiva y débil de 

significación.  
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V.  DISCUSIÓN 

              El propósito primordial del presente estudio es, demostrar mediante resultados 

estadísticos verificables, la relación entre la gestión del talento humano y la calidad de vida 

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

Referente a la hipótesis general, estudiada mediante el estadístico de correlación de 

Spearman, la cual se encontró una relación moderada altamente significativa entre la 

gestión 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 gestión 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 estadística, 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 comunicación, un trabajo coordinado y liderazgo, se encontrarían en un nivel 

moderado, así mismo, la elección 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 podría ser la diferencia cultural 

existente en nuestra sociedad, costumbres religión, raza, etc.  Según Pereda, F. (2016) en 

los resultados de su investigación sobre las habilidades gerenciales, refiere que encontró 

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 hipótesis específica, debemos indicar que, el nivel o 

grado de correlación que existe entre la elección de personal y la calidad de vida en el 

medio laboral en el servicio de cirugía menor-endoscopia INEN, según los encuestados se 

muestra que un 48.7% en la selección 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 

correlación hallado en el Rho de Spearman fue de (significancia bilateral =0.000 < 0.05; 
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Rho=0.261**), su investigación la realizo con una población de 204 PYMES, señalando que 

no se comprobó la dependencia entre selección de los trabajadores y la calidad de vida en 

el trabajo, debido a que la selección del personal es más valiosa e importante para lograr 

las metas y el desarrollo de las empresas. Así mismo, Rojo (2014) en su investigación, 

señala que los participantes calificaron a las habilidades básicas con un 35% debido a que 

la mayoría 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 selección del personal no siempre va ser lo adecuado. 

Con referencia al estudio de la segunda hipótesis entre la capacitación de los empleados 

y la calidad de vida en el medio laboral del servicio de cirugía menor-endoscopia INEN 

2019, se obtuvo como resultado con la prueba estadística 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 & Vílchez (2018), en su investigación de gestión del 

talento humano y su relación con el desempeño laboral, que estuvo conformada por 50 

personas, obteniendo como resultado que un 48% la calificaron con un nivel medio, y en la 

correlación estadística de Spearman (significancia bilateral = 0.000 <0.05; Rho = .641**) 

eso significa que la capacitación personal es un factor indispensable para elevar la 

productividad laboral y mejorar la calidad de vida en el ámbito laboral que percibe el 

personal. Zelada, J. (2017) indicando que solo 38.7% dicen que tienen un nivel alto de 

capacitación, dado que los gerentes podrían hacer mejor la comunicación asertiva con su 

entorno y en muchas ocasiones no desconocen los problemas del entorno y eso no les 

permite malas decisiones adecuadas. 

 

Así mismo en referencia al estudio de -la tercera hipótesis entre las recompensas a los 

trabajadores y su calidad de vida en el medio que laboran en el servicio de cirugía menor-



 
 

39 
 

endoscopia INEN, los datos procesados en el programa estadístico de Spearman arrojaron 

lo siguiente ( significancia bilateral=0.000 <0.05;Rho = .714**), señalando que la relación 

es moderada altamente significativa, el 54 % no observaron una buen sistema de 

recompensa por sus esfuerzos y que no valoran su trabajo, llegándose a percibir que el 

esfuerzo que hacen los colaboradores son poco significativos para los directivos de la 

empresa. A mismo Vallejo (2016) indicó que las habilidades humanas e interpersonales 

son determinantes en la eficiencia gerencial. 

 

Y por último en el estudio de la cuarta hipótesis, se demostró que existe una dependencia 

directa y significativa entre la evaluación de los colaboradores y la calidad de vida en el 

ámbito laboral en el servicio de cirugía menor-endoscopia INEN Lima 2019, con el factor 

de correlación hallado de Spearman (significancia bilateral = 0.000< 0.05;Rho =202**). 

Evidenciándose que es positiva y débil de significación. El 55 % indicaron que un nivel 

regulara en la evaluación, no todos son calificados de la misma manera. Así mismo, 

Casma, C.(2015), investigo la gestión del talento humano por competencias en el desarrollo 

laboral en la compañía FerrSistemas, indico que cada actor productivo debe desempeñarse 

de la forma más 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 acción el liderazgo de los gerentes, directores, administradores, etc. 
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VI.  CONCLUSIÓNES 

            Luego de haber analizado todos los resultados del estudio por medio de los 

instrumentos de recolección de información relevante bridada por los participantes, 

referente a la existencia de relación entre gestión del talento humano y calidad de vida 

laboral en el servicio de cirugía menor-endoscopia INEN Lima 2019, se ha llegado a las 

conclusiones siguientes: 

 

Primera: Los resultados que se encontró en la estadística entre la gestión del talento 

humano y la calidad de vida laboral en el servicio de cirugía menor-endoscopia INEN Lima 

2019., hacen evidente la existencia de relación fuerte  y positiva, demostrado con los 

resultados hallados en el Rho Spearman (significancia bilateral = 0.000< 0.05;Rho= .695**). 

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

Segunda: Por otro lado, en la primera hipótesis estudiada, entre la selección de personal y 

la calidad de vida laboral se rechazó la hipótesis 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 

selección 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 área requerida.  

Tercera: Se ha logrado determinar en la segunda hipótesis  estudiada, la existencia de 

relación positiva y moderada entre la capacitación 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 capacitación 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 

o hasta veces pagar, por eso que la mayoría no se capacita o sigue estudios avanzados, 
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cave señalar 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 relación 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 

relación positiva y moderada. También es importante señalar 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 cómodos satisfaciendo por lo menos sus necesidades básicas, 

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 hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, por 

encontrar relación entre la evaluación 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 significación.  
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VII.  RECOMENDACIONES 

 

Primero: Gestionar y/o renovar un plan de capacitaciones en el servicio de cirugía menor-

endoscopia INEN, con temas como la gestión del talento humano, liderazgo, comunicación 

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

Segundo: Empoderar a todos los miembros del servicio de cirugía menor del INEN, en los 

procesos de mejoras continuas, como los incentivos adecuados por el logro de metas 

enmarcadas en la visión y misión de la institución. 

Tercero: Los puestos a desempeñar por los colaboradores en el servicio de cirugía menor-

endoscopia INEN, deben ser de acuerdo con la experiencia, el nivel de conocimiento del 

área, actitud, aptitud y compromiso. 

Cuarto: Realizar periódicamente encuestas de satisfacción, tanto a los colaboradores como 

a los usuarios del servicio de cirugía menor-endoscopia INEN, para medir los niveles de 

compromiso y satisfacción. 

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

actividades de camaradería con la participación todos los colaboradores. 
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Anexos 

Anexo 1:  

Operacionalización de variable: Gestión del talento humano 

D. Conceptual. D. operacional Dimensiones Indicadores Escala 

 

Son una serie de 

estrategias eficaces y 

eficientes diseñadas 

con el objetivo de 

encaminar el buen 

rumbo de la institución 

apoyados en el mejor 

grupo de personas las 

que por consiguiente 

deberán obtener o 

satisfacer sus 

necesidades como 

contraprestación por 

su compromiso y 

dedicación. 

Chiavenato (2009).  

 
La variable de gestión 
del talento humano se 
medirá su instrumento 
conformado por 24 
ítems sus 
dimensiones:  
 
 
. Selección de 

personal 

. Capacitación. 

. Recompensas. 

Evaluación de su 

desempeño 

 

. Selección  

 

 

 

. Capacitación  

 

 

 

. Recompensas  

 

 

 

. Evaluación 

 
Selección.  
Colocación orientación.  
Modelo de trabajo.  
 

 

Capacitación. 
Desarrollo. 
Organizacional. 
 
 
 
Incentivos. 
Prestación y servicio. 
Retener a las personas.      
 
   
 
Retener a los trabajadores 
Actitud del personal 
Desempeño laboral 

 

Escala de medición  

(de Likert) 

 

Puntuación: 

1)Totalmente en desacuerdo. 

2)Desacuerdo. 

3)Indeciso. 

3)De acuerdo. 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

D. Conceptual D. Operacional Dimensiones Indicadores Escala 

 

Se encuentra muy 

relacionado con diferentes 

conceptos del ámbito de 

trabajo y pude ser 

abordado desde diferentes 

perspectivas, disciplinas o 

áreas, por lo que se torna 

dificultoso una definición 

consensada al respecto. 

Ganados (2011) 

 

La variable calidad de vida 

laboral fue estimada por 

medio del instrumento de 18 

ítems correspondientes a la 

variable en estudio. La que 

estará conformada por 3 

dimensiones:  

 

Higiene 

Condiciones del trabajo 

Seguridad laboral 

 

Higiene laboral 

 

 

 

Condiciones  

ambientales del 

trabajo 

 

Seguridad laboral  

  

 
Factores ambientales 

de trabajo 

Clima laboral  

 

Equipo de protección 

personal 

 

 

Medidas de prevención 

de accidentes laborales  

 

 

 La escala de medición (de 
Likert) 

 

Puntuación: 

1)Totalmente en 

desacuerdo. 

2)Desacuerdo. 

3)Indeciso. 

3)De acuerdo. 

5)Totalmente de acuerdo. 
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Anexo 3 

Instrumentos de recolección de datos de gestión del talento humano 
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Instrumentos de recolección de datos de calidad de vida laboral 

 

 

 

 



 
 

52 
 

 

 

Anexo 4 

 

Ficha técnica del instrumento de medición de la variable gestión de talento humano 

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

Autor/es: Adaptado de Zelada (2017) 

Objetivo del instrumento: Medir la gestión del talento humano 

Población a la que se puede administrar: Personal de cirugía 

Forma de administración: Individual 

Tiempo de administración: 15 minutos por persona 

Número de ítems: 24 

 

 

 

Ficha técnica del instrumento de medición 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 

Población a la que se puede administrar: Personal de cirugía 

Forma de administración: Individual 

Tiempo de administración: 15 minutos por persona 

Número de ítems: 18 
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Anexo 5 

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

 

N.º DIMENSIONES / ítems  Pertinencia 
1 

Relevancia 
2 

Claridad 
3 

Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Selección de 

personal 

SI No Si No Si No  

1         

2         

3         

4         

5         

6         

 DIMENSIÓN 2.  Capacitación 

del personal 

Si No Si No Si No  

7         

8         

9         

10         

11         

12         

 DIMENSIÓN 3: 

Recompensas a las personas 

Si No Si No Si No  

13         

14         

15         

16         

17         

18         

 DIMENCION: Evaluación del 

desempeño 

Si No Si No Si No  

19         

20         

21         

22         

23         

24         
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): _______________________________________ 

__________________________________________________________________________

___________________________________________________________________ 

 

Opinión de aplicabilidad:   

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

 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:  

 

……………………………………….………………………………………..……………………….           

 

DNI……………………………… 

 

Especialidad del validador…………………………………………………………………… 

 

…………………………….…………………………………………………………………………… 

 

 

                                                                                              ………de……. del 2019 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico 

formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para 

representar al componente o dimensión específica 

del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado 

del ítem, es conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 

planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 
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Anexo 6 

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

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia 
      1 

Relevancia 
2 

Claridad 
3 

Sugerencias 

 Dimensión 1: Higiene 
laboral  

Si No Si No Si No  

1  
 

       

2  
 

       

3  
 

       

4  
 

       

5  
 

       

6  
 

       

 Dimensión 2: 
Condiciones 
ambientales de trabajo 

SI  NO SI NO SI NO  

7  

 

       

8  
 

       

9  
 

       

10  
 

       

11  
 

       

12  
 

       

 DIMENSIÓN 3: 

Seguridad aboral 

SI NO SI NO SI NO  

13  
 

       

14  

 

       

15   

 

       

16   

 

       

17  

 

       

18  
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):  

 

 

_____________________________________________________________________

_____________ 

Opinión de aplicabilidad:   

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr / Mg:  
 
………………...…………………………………………………………………………………
……… 
 
DNI………………… 
 
Especialidad del 
validador…………………………………………………………………………… 
 
……………………………………………………………………………………………………
…. 

 
 
 
 
                                                                                                                                                     

        ………de………. Del 2019 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto 
teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar 
al componente o dimensión específica del 
constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 
enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 

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

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 
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Anexo 7 

Prueba de confiabilidad de los instrumentos 

 

Confiabilidad de la variable Gestión del talento humano 

Resultados del análisis de confiabilidad que mide la variable gestión del talento 

humano. 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach basada 

en elementos 

estandarizados 

N de 

elementos 

,860 ,879 24 

 

 

Confiabilidad de la variable calidad de vida laboral 

Resultados del análisis de confiabilidad que mide las variables calidad de vida 

laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en elementos 

estandarizados 

N de 

elementos 

,887 ,873 18 
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   Anexo 8 
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Anexo 9 

Base de datos de prueba piloto 
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Anexo 10 

Base de datos estadístico 

 

 



 
 

62 
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Anexo 11 

Base de datos estadístico 

 

 



 
 

64 
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Anexo 12 
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Anexo 13 
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