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RESUMEN 

El estudio realizado tuvo como fin principal Determinar relación entre la gestión de 

talento humano y condiciones del trabajo en un contexto de emergencia sanitaria 

en un hospital del VRAEM, como fin secundario Determinar la relación entre 

gestión de talento humano y las dimensiones de la variable condición de trabajo.  

 

El estudio fue de enfoque cuantitativo, no experimental, descriptivo, 

correlacional con muestra de 65 trabajadores en salud. Para recolección de datos 

sea utilizado como instrumento el cuestionario en la que se repartió unas 

encuestas en base a 50 preguntas en relación a las dos variables de estudio 

 

Finalmente, la GTH y condición de trabajo tuvo relación significativa con 

Rho de Spearman de 0.498, respecto a GTH se evidencio que un 52.3% refiere 

un nivel medio y con respecto a la condición de trabajo un 86.2% de los 

trabajadores en salud mencionan que el nivel es medio. Así mismo se puede 

señalar que la relación más significativa que resalto de la GTH entre la dimensión 

de perfil laboral fue de p= 0.317. Cabe señalar que ambas variables tuvieron un 

alfa de Cronbach mayor a 0.83, mostrando su confiabilidad. 

Palabras clave: Gestión del talento humano, condición de trabajo, capacitaciones, 

motivación. 
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ABSTRACT 

 

The main purpose of the study carried out was to determine the relationship 

between the management of human talent and working conditions in a context of 

health emergency in a VRAEM hospital, as a secondary purpose to determine the 

relationship between the management of human talent and the dimensions of the 

variable condition of work. worked. 

 

The study had a quantitative, non-experimental, descriptive, correlational 

approach with a sample of 65 health workers. For data collection, the questionnaire 

was used as an instrument in which surveys were distributed based on 50 

questions in relation to the two study variables. 

 

Finally, the GTH and work condition had a significant relationship with Spearman's 

Rho of 0.498, with respect to GTH it was evidenced that 52.3% refer to a medium 

level and with respect to the work condition, 86.2% of health workers mention that 

the level is medium. Likewise, it can be pointed out that the most significant 

relationship that I highlight of the GTH between the dimension of labor profile was 

p = 0.317. It should be noted that both variables had a Cronbach's alpha greater 

than 0.83, showing their reliability. 

Keywords: Human talent management, working condition, training, motivation. 
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I. INTRODUCCIÓN  

La beatitud de cumplir una tarea es el efecto de la organización y dirección 

encaminada por una persona en relación a las condiciones del trabajo. Tal modo 

que las estrategias sean una herramienta para que impulse el crecimiento de un 

establecimiento. (Deloite, 2016) En este aspecto el COVID-19 ha traído caos y 

desconocimiento para llevar a cabo los trabajos, motivo por el cual se ha visto 

afectado y obligado a gestionar nuevos métodos que les permita seguir laborando 

a menor riego. De tal modo que las condiciones de trabajo no se han opresivos. 

 En ese sentido este estudio busca hacer frente a cuál es la relación entre perfil 

laboral y la dimensión condiciones de empleo en un contexto de emergencia 

sanitaria en el hospital San Juan, Kimbiri- VRAEM. 

Desde que se inició la crisis social del COVID-19, muchos trabajadores continuaron 

sus labores remotas, pero hubo otro grupo laboral pertenecientes al sector salud 

que a pesar de la crisis tuvieron que asistir casi de manera obligatoria a cumplir 

sus deberes a costa de su vida el cual no contaban con planes estratégicos que 

puedan asegurar su salud, así como una organización para actuar frente a estas 

condiciones de riesgo.  De tal modo que la gestión en talento humano (GTH) se vio 

debilitado por el caos del COVID-19.  Por tal razón la organización y la capacidad 

humano influencio el cambio de condiciones en trabajo, nuevos retos, nuevas 

organizaciones que debían implementar en esta crisis sanitaria para amoldarse de 

manera rápida y evitar riesgos.  

En Brasil se realizó estudio donde más del 90 % de los profesionales de salud 

solicitan innovación de la GTH dentro de las instalaciones del hospital. (Kanwal, 

2016) 

(Ubillus, 2020) refiere que la GTH solo conocía como una actividad de control y 

administración personal. De tal modo que hoy por hoy es conocida como una 

actividad estratégica, que aporta al grupo de trabajadores como a las oficinas de 

recursos humanos el cual es parte indispensable para las organizaciones.  De tal 

forma que hoy en día por el contexto sanitario que vivimos la gestión de talento 

humano tiene que acoplarse   al escenario que le toca de tal modo que podrá 
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reprogramar sus planes y tener nuevos sistemas que aporten a su trabajo y así 

fomentar una cultura en valores y buenas actitudes que den sostenibilidad laboral. 

(Peña, 2020)refiere que las condiciones de trabajo en dirección a los protocolos de 

seguridad en salud por esta crisis coadyuvaron la calidad de trabajo, señalando así 

un requerimiento de un programa útil para minimizar riesgos físicos y mentales. 

Por lo cual muchos servidores de salud se tenían que acoplar al trabajo soslayando 

la aglomeración, aislamiento, ambiente de trabajo, acuerdos de horario de trabajo, 

así como el lavado constante de manos.  

En estos tiempos que vivimos las atenciones en salud en los hospitales del estado 

deben hacer reformas, cada periodo se hace cambio de gestión para mejores 

condiciones de trabajo y mejor organización (Chong, 2020). 

De tal manera esta crisis ha influenciado en el cambio de la organización y las 

condiciones de trabajo dado a la situación actual que estamos atravesando. Por 

tanto, es importante dilucidar los cambios y desafíos efectuados en las condiciones 

de trabajo, Asimismo las organizaciones y la perspicacia en el hospital de Kimbiri 

en tiempos de emergencia sanitaria. 

Por tanto, nuestro problema general fue: ¿Cuál es la relación entre gestión de 

talento humano y condiciones del trabajo en un contexto de emergencia sanitaria 

de un hospital del VRAEM-2022? Así mismo los específicos son:¿Cuál es la 

relación entre perfil laboral y la dimensión condiciones de empleo en un contexto 

de emergencia sanitaria de un hospital del VRAEM-2022? , ¿Cuál es la relación 

entre con la compensación laboral y la dimensión procesos del trabajo en un 

contexto de emergencia sanitaria de un hospital del VRAEM-2022?, ¿Cuál es la 

relación entre la organización del trabajador y con la dimensión condiciones de 

seguridad en un contexto de emergencia sanitaria de un hospital del VRAEM-

2022? 

Esta investigación se justifica en base a que nuestro país atravesó una pandemia 

por la COVID-19, motivo por cual el presidente decreto emergencia sanitaria y 

cuarentena obligatoria a fin de que esta pandemia no se propague, pero hubo 

ciertos grupos de trabajadores como es el área de salud que tuvieron que asistir a 

sus labores y hacer frente a su trabajo por la inmensa demanda de pacientes 

contagiados por el COVID- 19. Por consiguiente, esta emergencia sanitaria 

provoco un caos y desconocimiento del manejo y organización en el trabajo, como 
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seguir atendiendo a los pacientes sin salir contagiado, como evitar la aglomeración 

en los espacios del centro de salud, que mecanismos y estrategias pueden utilizar 

para que el personal en salud pueda enfrentar esta situación entre otros. De tal 

modo que el hospital del VRAEM se vio afectado por el COVID-19 así como se 

pude evidenciar en todos los establecimientos en salud de todo el Perú. Por tanto, 

este estudio tocante pueda inferir en el entorno de los hospitales del Perú. 

Por consiguiente, este estudio Determino relación entre la gestión de talento 

humano y condiciones del trabajo en un contexto de emergencia sanitaria de tal 

modo se pueda manejar estrategias que involucren la GTH y que las condiciones 

de trabajo en este contexto sanitario no sean perjudícales para una mejor atención 

a toda la ciudadanía. 

Por consiguiente, el objetivo general fue: Determinar relación entre la gestión de 

talento humano y condiciones del trabajo en un contexto de emergencia sanitaria 

de un hospital del VRAEM-2022”, como específicos fueron: Determinar la relación 

entre perfil laboral y la dimensión condiciones de empleo en un contexto de 

emergencia sanitaria de un hospital del VRAEM-2022, Determinar la relación entre 

la compensación laboral y la dimensión procesos del trabajo en un contexto de 

emergencia sanitaria de un hospital del VRAEM-2022., Determinar la relación entre 

organización del trabajador) y con la dimensión condiciones de seguridad en un 

contexto de emergencia sanitaria de un hospital del VRAEM-2022. 

Como, hipótesis general: Existe relación entre entre la gestión de talento humano 

y condiciones del trabajo en un contexto de emergencia sanitaria de un hospital del 

VRAEM-2022. Así mismo las hipótesis especificas: Existe relación entre perfil 

laboral y la dimensión condiciones de empleo en un contexto de emergencia 

sanitaria de un hospital del VRAEM-2022, Existe relación entre compensación 

laboral y la dimensión procesos del trabajo en un contexto de emergencia sanitaria 

de un hospital del VRAEM-2022. 

 

 

 



4 

 

II. MARCO TEÓRICO 

(Gaspar, 2021) refiere que el triunfo de toda institución corresponde al empleado, 

considerado protagonista por su desenvolvimiento y capacidad organizadora por lo 

que muchas instituciones particulares realizan convocatorias de manera periódica 

para captar capital humano que muestre actitudes favorables para la institución así 

mismo estas instituciones se encargan de pulir mediante diferentes programas 

educativos a fin de observar ciertas capacidades para luego ser clasificados y 

designados a cumplir ciertas funciones. Esto implica su permanencia y competencia 

institucional. Este estudio realizado en Quito como objetivo Analizar la importancia 

de GTH y su influencia en la condición laboral con un tipo de estudio documental, 

descriptivo, no experimental, de enfoque mixto los resultados se dan un cálculo 

central, , 62.6% refiere existe gestión en su centro de labor, 54,3%refieren lugar de 

trabajo inhóspito y 27%refieren riesgos laborales con resultados significativos entre 

ambas variables se realizó encuesta a un grupo de personas pertenecientes al 

sector salud los resultados muestran correlación entre ambas variables (0.712; 

p=0.05.) 

 

(Aleman, 2020)refiere que la GTH en pandemia ha llevado a que diferentes 

instituciones y personas en general a tener un nuevo inicio modificando sus 

condiciones de trabajo con la finalidad de salvaguardar su vida (físico, mental y su 

entorno) con desafíos y retos ceñidos a un protocolo para que el Covid- 19 no se 

expanda, esto ha llevado a que la capacidad de talento de una persona y la 

administración a generar nuevas competencias dan la facilidad a que los 

colaboradores puedan trabajar de cualquier lugar bajo una organización, tal como 

dice el estudio de Oxford Economics, la organización  de los individuos es el inicio 

de partida en mejorar la productividad y comunicación en una empresa. El estudio 

realizado fue descriptivo con enfoque cuantitativo. Según investigación el 68% del 

área de recursos humanos entrevistados califico muy importante la organización y 

las estrategias para esta manera obtener mejoras y ventajas competitivas en los 

trabajadores. Lo que se define que la organización entre individuos esta 

correlacionada con la calidad de trabajo que presta creando efectos positivos si se 

maneja un grupo capacitado para responder frente a los desafíos.  
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 (Ramirez, 2019) refieren que a pesar de la crisis suscitada por el COVID 19 y las 

nuevas medidas de gestión los trabajadores han tenido que variar en sus 

estrategias por lo que muchos tuvieron que acoplarse a estas medidas en las 

distintas empresas en condiciones inadecuadas. A todo ello suma el talento que 

toda persona tiene para poner en práctica su creatividad en su ámbito laboral 

creándose condiciones favorables para sobresalir de manera personal, grupal y 

laboral. En cuanto a la jefatura de las distintas áreas han tenido que optar nuevas 

estrategias para mantener la estabilidad de la empresa. En el estudio tiene por 

objetivo Analizar la gestión de talento y el nuevo enfoque de las condiciones 

laborales realizadas en Colombia, con método: Descriptivo con enfoque 

cuantitativo, aplicada, no experimental. Se realiza cuestionario a más de 60 jefes 

de área, donde 38% conoce de estrategia organizacional, 52% requieren 

implementación de modelo de trabajo y un 41% Implementar ambientes laborales 

articulados. Los resultados de ambas variables significativas moderada F=2.2; 

p:>0.12 donde la gestión de talento hay relación moderada significativa con los 

enfoques de condiciones laborales. 

 

(Bautista, 2022)menciona los trabajos en los sectores particulares y estatales tiene 

condiciones inadecuadas de trabajo ya que esta emergencia sanitaria cambio el 

ritmo de trabajo adoptando horas en las que se tenga que trabajar de manera 

presencial otra mediante telellamadas limitando al personal en la mejorar de su 

productividad laboral. Este estudio tiene como objetivo cotejar relación entre 

satisfacción y condiciones laborales en los sectores particulares y estatales en 

tiempos de emergencia sanitaria. Fue un estudio descriptivo con enfoque 

cuantitativo. Se elabora una encuesta que fue validada por expertos del rubro en la 

que participaron más de 37 trabajadores más de 15 participantes pertenecen al 

sector privado y 20 pertenecen al sector estatal, donde analizo la modalidad 

empleo, salario, incentivos, horario. Resultados: Mas del 63% refieren que la 

distribución de las horas de trabajo no es buena en ambos sectores, un 57% refiere 

que el sector privado tiene mejores salarios a diferencia del sector estatal y un 66% 

indica estabilidad laboral en el sector estatal. Se evidencia en la prueba de 

Spearman una correlación moderada de 0.498, de ambas variables. Se concluye 

que el entorno donde laboran el sector particular y estatal es deficiente, el grupo de 
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trabajadores que representan el sector estatal cuenta con mayor posibilidad 

prolongar su contrato, el sector particular tiene un mejor salario, ambos sectores no 

cuentan con una adecuada condición para reflejar su satisfacción.  

 

 (Noguez, 2020) refiere que en los tiempos del Covid-19 la gestión de talentos ha 

traído cambios y dificultades el cual ha influenciado a la búsqueda de los recursos 

y medios posibles para continuar con el trabajo, un ejemplo significativo de gestión 

de talento es el trabajo de forma remota. Como objetivo fue evaluar la facultad de 

gestión y desempeño laboral en un contexto de emergencia, la investigación fue 

tipo básica descriptiva en una muestra de 70 trabajadores, con una confiabilidad 

aceptable de 0.702, se encontró que más del 30% de los entrevistados misionan 

que hay una escasez en la gestión de talento en la que se destaca un 40% la crisis 

emocional y más del 70 % refieren despidos y disminución de salarios. Ya que 

muchos centros laborales han tenido que serrar y aquellos que han continuado 

laborando sean su citado irregularidades como: despidos, anulación de contratos, 

reducción de sueldos, explotaciones entre otros. Se concluye que este contexto de 

emergencia que nos encontramos el reto es mayor para afrontar y responder 

mediante habilidades laborales que desprendan motivación para desarrollar 

estrategias innovativas en el cumplimiento de sus labores tratando de recuperar el 

presupuesto y personal de producción despedido por lo que indica que hay una 

correlación moderada 0.497de Spearman en ambas variables. 

 

(Mejia, 2020) refiere que la calidad laboral en Colombia por la crisis de la 

emergencia sanitaria en aspecto laboral ha traído muchos desafíos y retos los 

cuales implica el esfuerzo mental que tiene que realizar las personas para poder 

seguir laborando ante ciertos riegos que pueda correr él y su entorno familiar. Esta 

emergencia sanitaria trajo desventajas para el personal que labora ya que muchos 

de ellos fueron despedidos, los sueldos disminuyeron, no hubo contratos y las 

convocatorias laborales disminuyeron. Se evidencia afecto a más de 20 mil 260 

instituciones paralizados, así como un 52% refieren inadecuada condición de 

trabajo, se ha podido evidenciar muchas explotaciones laboral por el hecho de 

trabajar en sus domicilios se les ha recargado el trabajo extendiendo sus horas de 

trabajo donde ya no existe remuneración por horas extras , o algún plus que motive 



7 

 

a los trabajadores más por lo contrario se podido observar condiciones laborales 

inadecuados ya que la casa no pude reemplazar el ambiente laboral, así mismo 

muchos de los trabajadores no cuentan con beneficios necesarios como son 

estabilidad laboral(contrato de trabajo), seguro de vida  para él y su familia o algún 

tipo de seguro que pueda asegurar su atención frente a un riesgo que pueda estar 

expuesto.  

 

(Ramos, 2021)Las entidades cuentan con estrategias que permiten gestionar los 

recursos humanos el cual respalda para mantenerse en competencia con otras 

entidades, en esas circunstancia de emergencia sanitaria se expuso una modalidad 

de trabajo que tiene debilidades pero permite seguir brindando prestaciones, esta 

emergencia sanitaria obligo a que las entidades continúen sus trabajos pero con 

carencia de estrategias que les permita mantener la estabilidad económica y a 

mejorar el impacto negativo condicionando a que los trabajadores permanezcan 

produciendo, como objetivo Determinar la gestión de la persona y desarrollo laboral. 

Este estudio es descriptivo, cuantitativo, la población en estudio fue 80 personal de 

salud, servidores públicos, docentes, donde más del 40 % de los encuestados 

mencionaron aceptaban trabajar de forma remota y telellamadas, un 35% refiere 

que los nuevos espacios de labor no eran adecuados ya que eran perturbados por 

la bulla. entre ambas variables se evidencia correlación moderada y positiva entre 

gestión y desarrollo laboral con un valor (0,05; p= 0.425). Este estudio concluyo que 

esta nueva condición laboral permite que se siga trabajando promoviendo la 

retención del trabajador, así mismo refieren que esta modalidad implica manejo del 

tiempo, ahorro en los transportes públicos y otro gasto que se tuviera el trabajador. 

 

(Lengua, 2022) refiere, durante la emergencia sanitaria se ha evidenciado el 

aumento de la carga laboral para el profesional en salud produciendo malestar en 

su salud por las inadecuadas condiciones laborales, mucho de esto ocurre por el 

incremento de atenciones día a día donde rebasan a 50 atenciones por consultorio 

externo presenciales y tele llamadas sumada a ello otras emergencias que se dan 

en el transcurso del día, este estudio tiene como objetivo: Determinar datos 

significativos que permita conocer GTH en relación a la condición laboral, el estudio 

fue de enfoque aplicada, descriptiva, cuantitativo  al realizar la encuesta validado 
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por especialistas, se ha podido encontrar  que el 57.7 %indican una gestión regular, 

69% indican condición de trabajo  inadecuado y 24% indica trabajar más de 10 

horas por día, así mismo se visto que gran porcentaje de los profesionales han 

tenido que laborar en otras áreas ajenas a su función para cubrir la demanda de la 

población afectado por el Covid-19 estas cifras representan la debilidad en gestión 

ante el área de recursos humanos frente a este contexto sanitario el cual ha 

condicionado que muchos profesionales en salud están expuestos a diferentes 

riegos.   

 

 (Velez, 2021) realizo un estudio a dos grupos de trabajadores uno que prestan 

servicio directo con los pacientes y otro del área de documentación de un hospital 

de Huamanga en la que indago acerca de la relación que existe entre la 

organización del trabajador en el ambiente laboral y si el rendimiento que realiza en 

tiempos de confinamiento. Muchos de los trabajadores tuvieron que laborar sin 

ningún respaldo para su vida, pero tan bien hubo ciertos profesionales cumplieron 

su labor desde su domicilio. El estudio tiene por objetivo determinar la correlación 

que existe entre organización del trabajador y condición del trabajo en tiempos de 

confinamiento, El estudio fue descriptivo de variable cuantitativo, con enfoque 

aplicada utilizando la encuesta. Con una participación de más de 50 trabajadores 

de ambos sexos de los diferentes rubros; La encuesta tiene validades certificada 

por expertos, tuvo como resultados  que hay una correlación con un valor de 0,507 

entre condición del trabajo y GTH donde evidencia que el 60% indica que son 

capacitados en el trabajo así mismo un 55% condiciones de trabajo inadecuado, un 

47% refiere que desconoce cómo se gestionar un proyecto y cierto porcentaje 

menciona que el rendimiento laboral en el contexto de emergencia fue negativo 

creando insatisfacción laboral ya que este contexto de emergencia debilito la 

participación del área de recursos así mismo se ve un descontento por el personal 

nombrado que a pesar de exponer su vida no tuvo beneficios que respalden su 

trabajo. 

 

 (Marquina, 2021) menciona, las condiciones de trabajo implican tener 

compromisos que respalden y reconozcan el trabajo del personal. En esta 

pandemia muchos centros laborales modificaron los horarios de trabajo, el trabajo 
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se volvió domiciliario utilizando como herramienta de trabajo el celular, teléfono, 

zoom y otras redes sociales el cual tuvo un impacto negativo ya que muchos 

trabajadores tuvieron que acoplarse de un día a otro a la condición que se 

encontraban para evitar ser despedidos otros continuar siendo contratados para 

tener estabilidad laboral. el objetivo de este estudio es Describir la condición de 

trabajo y la calidad de atención en el hospital de Lima en tiempos de confinamiento. 

El estudio descriptivo, con enfoque mixto, se realizó una encuesta de 35 preguntas 

y una entrevista con 10 preguntas en la que se tuvo en cuenta el grado de estudio, 

horas de trabajo, procedencia entre otras preguntas, resultados obtenidos refiere 

que un 45.4% indican condición laboral regular así mismo manifiesta que un 63% 

indican que existe explotación laboral y 42% indican que trabajan más de las horas 

que le corresponde y un porcentaje significativo refiere más gastos laborales. Se 

uso la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis, se concluye que las condiciones 

tienen mayor significancia y aceptación por los trabajadores insatisfechos en los 

horarios de trabajo sean extendidos, el ambiente laboral, limitación de apoyo. 

 

(Espinoza, 2021) refiere que el talento humano está relacionado al esfuerzo del 

trabajador, así mismo el perfil del trabajador condiciona el manejo del área donde 

labora ya que este perfil se ve plasmado en su capacidad para generar 

trascendencia, entre empleador y empleado creando un efecto significativo en su 

capacidad laboral como un entorno positivo que le permita desempeñarse de 

manera positiva en su trabajo, el objetivo de este trabajo es: Describir la GTH y el 

desempeño en el área de documentación en un contexto de emergencia. Es básica, 

con enfoque no experimental, descriptivo correlacional, cuantitativo. Se realizo el 

estudio con más de 30 colaboradores en el área de documentación para recolectar 

la información en la que se elaboró más de 35 preguntas todas estas validados por 

especialistas del área. Los resultados que se obtuvo en este estudio que un 60,4% 

indica no haber organización laboral, el 30 % indica no existir liderazgo en el grupo 

laboral y un 20 %  refiere no compartir sus experiencias laborales y otro porcentaje 

solo buscan su desarrollo profesional de manera personal, de estos resultados 

podemos decir que: El trabajo en equipo influye la productividad laboral, pues la 

ausencia de coordinación entre los jefes y empleados crea un entorno hostil y la 

carencia de gestión laboral.  
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(Ubillus, 2020) refiere que la GTH solo se conocía como una actividad de control y 

administración personal pero hoy en día es conocido como actividad estratégica, 

que aporta al grupo de trabajadores como a las oficinas de recursos humanos el 

cual es parte indispensable para las organizaciones. Hoy en día en estos tiempos  

que se vive la organizacion de talento humano tiene que reprogramarse para 

reformular sus organizaciones y ver la importancia que existe y fomentar una cultura 

en valores y buenas actitudes que den sostenibilidad laboral. Esta organización va 

servir como modelo de instrumento para las diferentes entidades en la coordinación 

de la jefatura ante el personal que tiene a su disposición, frente a las diferentes 

modalidades de trabajo. En este contexto de confinamiento la organización laboral 

a creado efectos negativos en cuanto a las horas de trabajo, cierre de los centros 

laborales existiendo sobrecargas laborales en las que no se podía encontrar una 

estrategia que permita la continuación del trabajo de manera formal sin que 

comprometa la integridad del servidor público. 

 

(Gonzales, 2022) refiere que las condiciones de trabajo en los centros de salud en 

tiempos de pandemia han sido pésimas por la gran cantidad de demanda y la 

escasez de personal de salud ya que muchos profesionales de salud no han podido 

cubrir las emergencias suscitadas, por lo que se ha tenido que realizar 

convocatorias de trabajo para el personal de salud para que sus condiciones de 

trabajo sean más eficientes y puedan cumplir con la atención a los pacientes.  

Objetivo de estudio: establecer la condición de trabajo por el profesional en salud 

en las instituciones públicas y privadas, el estudio realizado a 50 colaboradores en 

salud se obtuvo que más del 68 % de trabajadores prefieren laborar en el sector 

privado por las mejores condiciones de trabajo, el seguro, remuneración y otros 

beneficios personales así mismo el 20 % de los entrevistados refiere que el trabajo 

en el sector público las condiciones de trabajo son pésimas, no hay contrato y el 

salario muchas veces demora.    

 

 (Malpartida, 2021) afirma que la condición laboral dentro de la emergencia sanitaria 

ha traído mucho caos en particular en los establecimientos de salud por lo que esta 

emergencia a traído consigo el decaimiento de la gestión y organización del área 
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de recursos para gestionar capital humano, materiales e insumos que les permita 

trabajar sin poner riego la vida del trabajador al prestar un servicio, Estas 

deficiencias ha perjudicado la condición en la que el personal tiene que trabajar ello 

refleja calidad de atención que brinda el enfermero, obstetra y demás personales 

frente a la demanda de afectados por el COVID 19. Así mismo esta crisis social, a 

generado que las convocatorias no cumplan el reglamento lo que ha generado 

condiciones de trabajo inadecuados ya que no todos los trabajadores son aptos 

para el puesto requerido. Este estudio plateó como objetivo: Determinar la 

condición laboral del, enfermero, obstetra. Metodología descriptiva, transversal y 

no experimental. Se realizo una encuesta a más de 50 participantes que trabajan 

en el hospital con un Alpha de Cronbach donde un 42% de los colaboradores 

refieren no tener contrato fijo, 65%). indican que los contratados por COVID son los 

más remunerados y un 37% indica no tener aumento salarial. Como resultados se 

obtuvo que evidencia una relación entre ambas variables. Se concluye que la 

condición laboral es deficiente por lo que se refleja una insatisfacción laboral 

reflejando ambiente inadecuado, sueldos defiendes, horas de trabajo 

incrementados, materiales e insumos de trabajo escasos. 

 

 (Raraz, 2021) refiere que los incidentes que pueda suceder en un centro de salud 

muchas veces son evitables siempre exista un plan que organice ambiente -equipo- 

profesional-paciente el cual deba trabajar de manera conjunta siguiendo un 

protocolo el cual motive al profesional a trabajar de manera segura resguardando 

su salud y la de su paciente. Todo esto implica trabajar bajo la dirección de un líder 

quien los capacite y les enseñe a reconocer y prevenir riesgos futuros. Como 

objetivo: Analizar relación entre condición laboral y riego en el trabajo, el estudio 

fue cuantitativo- descriptivo. La población de 150 personas, se realizó encuesta 

validado por alfa de Cronbach. De los encuestados 54,1% indica organización 

inadecuada, un 70 % indica que trabajaron más de 10 horas, 62% se les 

proporciono vestuario de protección y 40% de los trabajadores contratados no les 

dieron barbijos. Se concluye los resultados son de tipo correlacional de Rho de 

Spearman de 0, 541 en la se evidencia que los de contrato por terceros reciben 

pocas veces los barbijos. 
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(Mullo, 2020) refiere que el perfil del trabajador es competente por las distintas 

capacitaciones estudios el cual responde frente a las necesidades y emergencias 

organizado la masa trabajadora la GTH favorece la calidad de trabajo forjando 

nuevas competencias y habilidades en los trabajadores creando nuevos perfiles y 

estrategias para la innovación de la empresa y respondiendo a las necesidades y 

emergencias suscitadas donde este grupo organizado pueda manejar bajo criterios 

razonables. Tiene por objetivo: Analizar la relación entre condiciones laborales y 

seguridad del trabajador frente a la mejora de la entidad. la investigación es tipo 

descriptiva, de enfoque cuantitativo la muestra de 73 personas que desempeñan 

cargos reconocidos cada uno en su área de trabajo. Se obtiene, que más del 65% 

no responde frente a una complicación laboral,41% existen riesgos laborales un 

34% manifiesta clima hostil de trabajo. Esto conlleva que la organización del 

personal va influenciar en el rendimiento de su desempeño mostrando una 

capacidad competitiva el cual va generar el desarrollo de la entidad, así como el 

clima laborar tendrá un efecto positivo en la motivación de los trabajadores a 

responder frente a un conflicto. Los resultados de este estudio nos refieren que 

ambas variables se correlacionan el p valor calculado es de 0.912, que es mayor a 

0.05 por lo que no se rechaza la hipótesis nula en relación a Rho de Spearman. 

 

 (Auccapure, 2019)en el presente estudio se realizó a una entidad que facilita 

servicios en salud en la pretendió averiguar sobre las condiciones laborales y los 

beneficios frente a la satisfacción que puedan percibir al realizar un trabajo, ya que 

muchos de los profesionales en salud están expuestos a diferentes riesgos, así 

como los factores influyentes en la determinación de las condiciones de trabajo 

(horarios de trabajo, clima laboral, licencias, bonus por horas extras entre otros). 

Esta investigación tiene por objetivo Conocer los impactos verdaderos de las 

condiciones laborales y como se puede lograr obtener una satisfacción al realizar 

un trabajo. Estudio descriptivo-cuantitativo- transversal. La muestra fue de 98 

trabajadores de salud en la que se evidencia que 86% de los trabajadores 

manifiestan que la capacitación mejora las condiciones laborales, el 67% refieren 

que la aumento salarial causa satisfacción laboral. Este estudio concluye que las 

condiciones laborales tienen impactos significativa moderada en relación a la otra 

variable con p: 0.000 y con prueba de Sperman Rho: 0.444. 
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 (Bazan, 2022) refiere que la gestión de talento es un potencial que genera cambios 

positivos ya que su creatividad motiva a crear estrategias y retos para asumir 

dificultades mediante mecanismos que encaminen su desarrollo personal fuera de 

riesgos físicos, mentales, sociales y políticos. Estos riegos limitan su crecimiento, 

desarrollo personal, familiar y laboral. Para ello realizo un estudio que tiene por 

objetivo: Analizar la relación entre gestión humana y seguridad en salud, de 

enfoque cuantitativo, aplicada, no experimental correlacional- transversal, con 

muestra de 105 personales en salud todos ellos encuestados en la que un 42% 

refiere buena gestión, 69,1 % refiere mala compensación salarial,45%refiere buena 

seguridad en salud. Esto concluye que existe correlación de Sperman positiva alta 

entre las variables con valor (0.916; p=0.000<0.1) donde a mejor gestión mejor 

seguridad. 

 

 (Reyes, 2021) refieren que toda persona busca un trabajo digno donde su esfuerzo 

sea compensado con beneficios que respalden sus necesidades de él y su familia 

de tal razón que cuando vaya a su trabajo no exista preocupación de no llegar a su 

hogar por sufrir riesgos laborales así mismo como empleado debe trabajar en 

equipo y saber contribuir a su institución refieren. Tener una estrategia para 

impulsar el trabajo es un plus frente a la competencia ya que es difícil proteger la 

salud del trabajador y que su centro de labor cuente con todos los requerimientos 

necesarios legales, toda persona busca un trabajo digno con beneficios laborales 

que respalde sus necesidades del mismo modo que cuando vaya a su trabajo no 

exista preocupación de no llegar a su hogar por sufrir riesgos laborales. Así mismo 

el desconocimiento y la falta de capacitación genera atraso el desarrollo para el 

trabajador como para la empresa. El estudio tuvo como objetivo Determinar la 

incidencia de GTH y las condiciones de los ambientes de trabajo, método: 

observacional- analítico-trasversal; como instrumento: encuesta, la población fue 

de 350 con una muestra de 120 colaboradores donde el 60% no conocen los 

riesgos que pueden sufrir en el trabajo, 56% no saben gestionar frente a un riesgo 

y un 39.7% indica no tener equipos de seguridad. Se concluye existe correlación 

con valor 0.5287; donde se evidencia que hay un grado de relación entre ambas 

variables. 
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De tal modo veremos las teorías relacionadas a nuestra primera variable: 

(Cuesta, 2019)refiere que la GTH es un proceso en la que una persona adquiere 

experiencia y habilidades en el tiempo, los cuales son plasmados mediante 

estrategias y métodos útiles para responder frente a los desafíos, metas trazadas 

para promover el desarrollo de alguna institución. Estrategia que sirve de 

instrumento, estos son incluidos en los sectores de trabajos despertando la 

capacidad creativa de cada persona en su desempeño laboral el cual implica un 

crecimiento en su perfil laboral y una gestión efectiva en la que podamos evaluar 

las mejoras y deficiencias y en qué condiciones nos encontramos para dar 

alternativas frente a las dificultades existentes. 

En un entorno internacional sobre la historia y evolución, (Bolivar, 2020)refiere que 

la organización basada en capacidad humana se ha ido innovando por nuevos 

enfoques de la ciencia, así como los pensamientos innovadores en el campo 

laboral, años atrás los retos en la organización laboral eran deficiente no se tomaba 

en cuenta la idea que tenía la muchedumbre, el rendimiento ni la capacidad laboral, 

su finalidad era solo cumplir el trabajo , de tal modo solo el personal elegido como 

líder o encargado podía sugerir ideas necesarias para surgir. Anteriormente el 

desempeño del trabajador se media al finalizar el año y aquellos que no cumplían 

eran despedidos.  

(Ortega, 2017) Hoy en día toda institución tanto pública como privada busca que su 

personal sea competente y así como el ambiente laboral cálido. Estos cambios han 

influenciado una organización laboral donde exista una comunicación entre 

empleador y empleado, así mismo cubriendo las necesidades básicas (seguro en 

salud, cumplimiento de las 8 horas de trabajo y otros beneficios) de todo el personal, 

ahora existen jerarquías y cada jerarquía cuenta con un personal encargado de 

capacitar y evaluar constantemente mediante el uso de la tecnología haciendo 

posible el cumplimiento de nuevos retos y desafíos trazados, por ello las 

organizaciones en cuanto a la capacidad y liderazgo ha ido mejorando. 

Así mismo (Chiavenato, 2014)refiere que el hombre tiene que pasar una serie de 

etapas que le permiten definir su plan y son: 1) Planificar, se entiende por definir y 

organizar de manera paramétrica para que estos sean plasmados para luego pasar 

a ser protocolos que sirvan de guía. 2)Hacer, define a la actividad que uno tiene 
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que realizar para que los hechos se concreten.3) Verificar, toda estrategia, 

organigrama, maqueta debe ser comprobado para ver la funcionalidad y el margen 

de error que pudiera tener antes de ser puesta en práctica. 

Del mismo modo (Bennett, 2014) refiere que hay dimensiones facilitan la 

organización del talento en los trabajadores detallados a continuación: 

1)Conocimiento: Es el aprendizaje que se obtiene con la experiencia de teorías ya 

sustentadas los cuales son analizados para tener una idea real.2)Habilidades: 

Implica el talento que tiene cada persona para responder frente un problema 

teniendo en cuenta la perseverancia y la creatividad al desarrollar un 

trabajo.3)Motivación: Son cualidades dinámicas que influyen el uso de energía y de 

un estado emocional activo para realizar un trabajo. 4)Actitudes, Son reacciones 

del estado emocional de cada individuo como respuesta frente algún estimulo o 

reacción). 

Según (Baillien, 2017) refiere que toda persona puede ser calificado por manual 

donde se observa si cumple con el requisito, este manual mide la capacidad y 

desenvolvimiento con la finalidad de realizar el contrato del personal.1)Planeación: 

Se realiza ciertas preguntas acerca del rol que realizara y si este es compatible para 

desarrollar el trabajo.2)Atracción de postulantes: Se realiza convocatoria con 

requisitos compatibles al cargo.3)Selección: Se busca los talentos a través de 

herramientas con criterios de talento, gestión y destreza.4)Desarrollo: Implica la 

orientación que siguen los postulantes donde ellos demuestran su actitud de 

gestionar.5)Captación: Quedan los postulantes que han logrado demostrar su 

desempeño y capacidad de organizar a su masa. 

 

(Bernstein, 2016) refiere que el hombre cuenta con las siguientes 

funciones1)Función de empleo, Todo centro laboral cuenta con servidores los 

cuales son solicitados mediante convocatoria de acuerdo al requerimiento 

solicitado.2)Función de administración del personal, Cada centro laboral cuenta con 

un personal encargado de los nuevos trabajadores donde serán guiados.3)Función 

de retribución, Corresponde salario que corresponde al trabajador por su 

esfuerzo.4)Función y dirección del área de RRHH, corresponde la organización y 

trabajo en equipo con fines de gestión.5)Función de servicio social, área que se 

encarga de velar la integridad de sus empleados. 
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La segunda variable de Condiciones de trabajo se estudia desde los diferentes 

conceptos: 

 (Kew, 2020) refiere que la condición de trabajo es toda actividad que implica un 

esfuerzo físico o mental debe ser retribuido mediante algún reconocimiento 

económico o meritorio. Esta condición de trabajo busca el bienestar psicológico y 

físico dentro de su trabajo en un ambiente salubre con beneficios (seguro, horarios 

flexibles de trabajo, incentivos, contrato laboral) sin sufrir riesgos que pongan en 

peligro su vida promoviendo la satisfacción laboral.  

 

Mencionaremos los Factores de las condiciones de trabajo durante el COVID 19 

(Jankowski, 2020) refiere que se debe observar la conducta humana teniendo en 

cuenta tres factores:1)Medio ambiente, contar con un espacio laboral adecuado que 

ofrezca confort, seguridad en las actividades que realiza evitando riesgos creando 

un efecto positivo donde exista mayor productividad y provecho tanto del trabajador 

como de la institución donde labora.2)Las tareas, las obligaciones que pueda 

cumplir cada trabajador deben estar establecidas en la ley teniendo en cuenta sexo, 

edad y otras condiciones evitando sobrecargas que a la larga puedan crear daños 

físicos y mentales.3)Organización del trabajo, para cumplir las metas laborales 

estas deben estar sometidas a estrategias plasmado por acuerdos donde se 

puntualice, los horarios de trabajo, productividad y las metas. 

 

(Maldonado, 2020) refiere que todo centro laboral debe contar elementos que 

permitan trabajar de manera digna sin atropellar sus derechos. Los cuales son: 1) 

Jornada de trabajo, se debe tener en cuenta los horarios de trabajo teniendo en 

cuenta los fines de semana, así como los feriados y las horas extras. 2) Descanso, 

el trabajador debe conocer su estatuto y acogerse a la ley. 3) Vacaciones, todo 

trabajador tiene derecho a disfrutar de su descanso siempre esta cumpla con lo 

establecido en la ley.  4)Salario, el trabajador de haber cumplido sus obligaciones 

tiene que recibir el pago de sus servicios prestados. 5) Seguro médico, todos los 

trabajadores tienen que tener un seguro que garantice su atención en salud. 

Las Organización internacional del trabajo (OIT, 2020) refiere que los dueños de 

las empresas deben brindar condiciones de trabajo en la que deban contar con 
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documentos en regla como: 1) Legal, el establecimiento laboral debe estar 

constituido de acuerdo a ley.  2) Económico, debe contar con presupuestos que 

garantiza el pago a sus trabajadores, así como par alguna emergencia en 

seguridad.  3) Morales, toda empresa debe resguardar la vida de su trabajador sin 

exponerlo a riesgo. 4) Riesgos y condiciones de trabajo. 

 (Nguyen, 2020) refieren que todo trabajador está expuesto a cierto grado de peligro 

y muchos de estos riesgos pueden poner en peligro la vida y salud tanto del 

trabajador y su familia. estas se desprenden en: 1) Peligro físico, Estás son 

consideradas potencialmente peligrosas por el grado de letalidad que puedan 

causar y comprometer la vida del trabajador. 2) Peligro biológico, Son causadas por 

microorganismos dañinos que actúan de manera invisible afectando la salud. 3) 

Peligros emocionales, Son causadas por factores emocionales, sociales, familiares, 

ambientales (Preocupación, contaminación, divorcio entre otros). 

(Verbeek, 2020) refieren que todo trabajador está expuesto al atender pacientes 

contaminados del COVID 19 este podría ser frenado por el uso de vestuarios que 

protejan las zonas más propensas a ser contaminadas.   

Ambas variables compren términos conceptuales: 

1) Gestión: Acciones que permiten ejecutar una actividad de manera sistemática a 

través de la organización de las personas para cumplir un fin.  2) Talento: Condición 

que permite ejercer una acción de manera implacable donde refleja la creatividad y 

la destreza.  3) Humano: Considerado aquella persona que hace uso de la razón. 

4) Condición: Compromiso o reconocimiento por el desempeño laboral.  5)Trabajo:  

Es el valor que realiza una persona esta puede ser físico o mental. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de Investigación

3.1.1. Tipo de investigación

Aplicada

  (Hernandez,  2018), refiere que  esta  metodología brinda  respuestas  precisas 

mediante estudios y  tiene  como  guía  el  estudio  básico,  Esto  significa  que  esta 

aplicación crea nuevas teorías a través de las experiencias es decir busca resolver 

las incógnitas de manera directa que se presentan en un determinado tiempo con 

apoyo de la recolección de conocimientos de tal modo que estos conocimientos ya 

planteados sean útiles para ser puestas en práctica en la resolución de problemas.

3.1.2. Diseño de investigación

Diseño no experimental, en este estudio se basa en la participación e integración 

de  las  variables  de  manera  genuina  para  ser  luego  estudiado  y  evidenciar  las 

respuestas que se consiguen una vez analizados.

“El estudio tiene un enfoque cuantitativo, el cual se evidencia en las variables”.

(Hernandez, 2018) El que enfoque es la integración de datos contables y de datos 

narrativos los cuales serán utilizados para dar respuesta a los problemas creando 

nuevos  conocimientos  y  alternativas  de  solución.  Este  enfoque  presenta  variable 

cuantitativa (GTH) y (condición de trabajo), que da un gran soporte al estudio.

Es  un  estudio correlacional,  las variables  se  conectan  para  identificar  la  relación 

que hay entre ellas los cuales son analizados para determinar otras correlaciones 

existentes.

3.2. Variables y operacionalización

3.2.1. Variable independiente: (GTH)

Es cuantitativa y se mide con una escala ordinal en base a sus dimensiones: perfil 

del trabajador, compensación laboral y organización del trabajador.

3.2.1.1. Definición conceptual

(Chiavenato,  2014)Refiere que está compuesta  por  un  grupo  de  personas y

ordenamientos  que  buscan  estrategias  para  el  funcionamiento de  cada  entidad
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mediante el desempeño laboral a través de su aptitudes y competencias. Estas 

actitudes impulsan a cumplir nuevos desafíos en el cumplimiento de las metas la 

estas también son recompensadas mediante incentivos y estabilidad laboral. 

3.2.1.2. Dimensión operacional 

- Perfil del trabajador  

 (Gamarra, 2018) refiere que son competencias y aptitudes que manifiesta 

cada trabajador para contribuir su labor que desempeña poniendo en 

práctica sus estudios y habilidades plasmado en un trabajo responsable y 

organizado. 

- Compensación laboral 

 (Cuesta, 2014)Son pagos o incentivos que se brinda el empleador al 

empleado por el desempeño impecable. Estos reconocimientos pueden ser 

monetarios, emocionales, entre otros el cual incita a que el servidor público 

siga mejorando su rendimiento del mismo modo promueve a que otros 

empleados se motiven para lograr dicha compensación.  

- Organización del trabajador 

(Castillo, 2019)Son métodos que utiliza una persona como instrumento para 

poder gestionar un proyecto poniendo en práctica su capacidad y creatividad 

en el cumplimiento de sus desafíos reflejados en el desarrollo y creciente de 

la empresa. 

3.2.2. Variable dependiente: Condiciones laborales  

Es cuantitativa y se mide con una escala ordinal en base a sus dimensiones: 

Condiciones de empleo, Procesos de trabajo, Condiciones de Seguridad. 

3.2.2.1. Definición conceptual: 

Refiere que las condiciones laborales es cuando una persona goza de buen estado 

físico y mental dentro de su trabajo en un ambiente salubre con beneficios (seguro, 

horarios flexibles de trabajo, incentivos, contrato laboral) sin sufrir riesgos que 

pongan en peligro su vida.  

3.2.2.2. Dimensiones operacionales 

- Condiciones de empleo 

(Glenn, 2022)Son contratos en la que se estima las condiciones y términos 

de un trabajo plasmados en acuerdos de manera verbal o escrito entre el 
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empleador y el empleado. Esta condición evidencia el compromiso entre 

ambos actores el cual puede ser judicializado en caso de incumplimiento. 

- Procesos de trabajo 

(Caplan, 2010)Permite al hombre desarrollar ciertas actividades de manera 

ordenada para obtener resultados a través de estrategias y condiciones que 

aporten de manera significativa apoyando en la cobertura de ciertas 

necesidades. 

- Condiciones de Seguridad 

(Griffin, 2007)Esta dimensión hace énfasis al confort emocional y físico del 

trabajador a través de la prevención de peligros latentes que se pueden 

evidenciar en sus centros de labor (infraestructura, bioseguridad, clima 

laboral, equipo de trabajo, tecnología. 

3.3.    Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: 

La población es en general compuesta por todos los profesionales asistenciales del 

hospital de San Juan Kimbiri-VRAEM, que laboran en los diferentes servicios: 

Medicina interna, ginecología, pediatría y cirugía general, obstetricia y enfermería 

así también el personal de áreas de emergencia y UCI. 

La población está plasmada por 78 trabajadores que provienen de distintas 

zonas del Perú como: Lima, Cusco, Ayacucho, Ica, Junín. La ubicación del hospital, 

en la selva del Cusco perteneciente al VRAEM el cual colinda con los 

departamentos de Junín y Ayacucho por lo que se convierte en un centro de 

referencias por ambos departamentos albergando así gran cantidad de pacientes. 

3.3.2. Criterios de inclusión 

- Ser mayor de edad 

- Trabajar en el área de salud. 

- Participación voluntaria. 

- Que cuente con internet, celular, computadora y WhatsApp. 

3.3.3. Criterios de exclusión 

- Trabajadores que no pertenezcan al área en salud 

- Trabajadores que no se encuentren vacaciones o licencias. 
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3.3.4.  Muestra 

Conformada por 65 profesionales pertenecientes al área de medicina, enfermería, 

obstetricia, biología, farmacia y enfermería técnica del hospital de San Juan de 

Kimbiri-VRAEM, Se considero al personal de salud de ambos sexos con las 

diferentes modalidades de contrato. Se utiliza formula. 

 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

(𝑁 − 1) ∗ 𝑒2 + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

Donde: 

n = muestra 

N = tamaño de la población 78 

Z= parámetro estadístico que depende el nivel de confianza 1.96 (95%) 

e = error de estimación máximo aceptado 0,05 

p = probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito) 0,5 

q = probabilidad de que no ocurra el evento estudiado 0,5 

 

3.3.5. Muestreo 

Muestreo probabilístico  (Hernandez, 2018)De acuerdo a esta investigación busca 

seleccionar una población que cumpla los criterios de la muestra, con una 

participación voluntaria el cual no necesita de la probabilidad más que cuente con 

los parámetros solicitados para realizar el estudio. El muestreo intencional se debió 

a que nos encontramos en tiempos del COVID -19 el cual crea inconvenientes en 

la colaboración de todo el personal en salud por los nuevos lineamientos y 

protocolos laborales establecidos, el cual estos instrumentos son emitidos a través 

de la tecnología para facilitar la participación del grupo en estudio. 

3.3.6. Unidad de análisis 

Personal de salud perteneciente a los servicios de medicina, enfermería, 

obstetricia, biología, farmacia y enfermería técnica de un hospital del VRAEM. 

3.4.    Técnicas e instrumentos para la recolección de datos 

          3.4.1. Técnica 

Se empleará la encuesta.  

3.4.2.  Instrumento 

Se empleará el cuestionario. 
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(Carrazco, 2015) refiere que el instrumento está plasmado por una serie de   

interrogaciones en base a las variables y dimensiones. 

El cuestionario es la elaboración de este instrumento está plasmada en base 

a las dos variables cada una de ellas con sus dimensiones respectivas así mismo 

cada dimensión con sus criterios, una manera de aplicarlo es de manera virtual.   

(Hernandez, 2018)refiere que la escala de Likert son opciones que reflejan 

afirmaciones o juicios en la que cada respuesta tiene un valor, sumados estos 

valores se puede determinar las respuestas en relación a los participantes. 

La encuesta está formada por dos partes en base a 50 preguntas de acuerdo 

a la escala de Likert. 1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre, 

en una escala ordinal. 

 

Tabla 1   

      E. de valoración V1 

Escala Valoración 

88-100 Alto 
 

81-87           Medio 
 

67-80 Bajo   

        Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos. 

      

Tabla 2  

         Escala de valoraciónV2 

Escala Valoración 

80-100 Alto 
 

76-79           Medio 
 

64-75 Bajo   

     Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos. 
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3.4.3. Validación del instrumento 

El instrumento que exponemos guarda correlación con el estudio que presentamos, 

este instrumento está calificado por tres expertos en el rubro en la se califica cada 

criterio con una valoración de Aiken del 1 al 5. (Ver anexo 04) 

Tabla 3  

        Calificación por parte de los expertos 

Nombres y apellidados Grado académico Dictamen 

Yeni Mariño Flores Magister 
 

Aplicable 

Rosa L. De la Cruz Asencio           Magister 
 

Aplicable 

Denisse Lagos Guerrero Magister   Aplicable 

       Nota: Esta tabla muestra la cantidad de expertos que revisaron el instrumento 

 

3.4.4. Confiabilidad 

 (Ballestrini, 2017)refiere es un proceso en la que se mide los parámetros por medio 

de unas evaluaciones piloto en la el alfa de Cronbach tiene un rol principal.  

La seguridad certifica atribuir a cada parámetro presentado una validación, para el 

presente trabajo, se realiza una prueba que demuestre resultando de confiabilidad 

mediante la utilización del alfa de Cronbach en cuanto al cuestionario en la V1 se 

obtuvo 0.83 y V2=0.82. 

Los resultados se filtraron será mediante el programa SPSS versión 25 presume un 

instrumento altamente confiable. (Ver anexo. 06) 

3.5.    Procedimientos 

El plan de trabajo para la recolección de los datos fue el siguiente: 

1. Creación de encuesta a través del Google. 

2. Se envió información de la encuesta solicitando la aceptación de los 

participantes. 

3. Las encuestas fueron enviadas a través del WhatsApp. 

4. Los encuestados participan de manera anónima. 

5. Al termino de las encuestas se procesarán los datos obtenidos en el 

programa de Excel y SPSS. 
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3.6.    Método de análisis de datos 

          Procesamiento de datos 

          Análisis descriptivo: 

(Hernandez, 2018) refiere que este análisis facilita los datos más relevantes 

y poco visibles concerniente a las muestras y las relaciones existen entre 

ellas describiendo sus cualidades para dar respuesta al problema. 

 En esta fase luego de haber recogido los datos serán asignados al 

programa de Excel para luego ser subidos al programa estadístico Spps 

versión 25 con el objeto de conocer los valores de las variables así mismo 

nos facilita para la elaboración de las tablas de frecuencia con el propósito 

de comer la relación que existe entre ambas variables. 

            Análisis inferencial: 

En este estudio se usó la prueba de Rho Spearman  

(Ballestrini, 2017) refiere que esta inferencia hace uso de métodos que le 

permita obtener respuestas tentativas a través de interpretaciones de las 

muestras estudiadas los cuales analizados y confrontadas para ver la 

correlación que existe lo que conlleva a tener probables conclusiones. 

 

3.7.    Aspectos éticos 

(Irene, 2002)refiere que un estudio debe cumplir con los códigos éticos es 

por ello: 

Este trabajo está plasmado bajo principios en la cual se reflejan el 

estudio que será puesto al servicio de la comunidad a favor de que sirva de 

apoya a la investigación así mismo se hace mención que la validación de 

este estudio cumplido con todas las normas legales y los formatos 

correspondientes para la elaboración de este trabajo así como la aceptación 

del consentimiento informado en la participación en el estudio elaborado 

protegiendo la integridad del participante manteniéndolo en anonimato. Las 

conclusiones obtenidas de este trabajo son genuinas en cumplimiento con 

las normas APA. 
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IV. RESULTADOS  

Estadística descriptiva 

Variable GTH 

Tabla 4  

Niveles de GTH de los profesionales de salud en un hospital del VRAEM, 2022. 

 Nivel Frecuencia %  

Gestión 

del talento 

humano 

Baja 4 6,2 

Regular 34 52,3 

Alta 27 41,5 

 Total 65 100,0 

Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos  

Figuras 1  

Distribución de la GTH en un hospital del VRAEM, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: De la tabla. 1 y fig. 1 en el estudio podemos advertir que el 6,2% 

del personal asistencial expresa un nivel bajo en la GTH, así mismo el 52,3% indica 

regular nivel en la GTH y el 41,5% indica GTH un nivel alto. 
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Dimensiones de la variable 1: Perfil del trabajador 

Tabla 5  

Niveles de perfil del trabajador en un hospital del VRAEM, 2022. 

 Niveles Frecuencia % profesionales de salud 

Perfil del 

trabajador 

Baja 2 3,1 

Regular 13 20,0 

Alta 50 76,9 

 Total 65 100,0 

Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos. 

Figuras 2  

Distribución de perfil del trabajador en un hospital del VRAEM, 2022. 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: De la tabla. 2 y fig. 2 en el estudio podemos advertir que el 3.1% 

indica un perfil del trabajador bajo; el 20% indica un perfil del trabajador regular y 

76,9% indica un nivel alto. 
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Tabla 6  

Niveles de compensación laboral en un hospital del VRAEM, 2022. 

 Niveles Frecuencia %  

Compensación 

laboral 

Baja 3 4,6 

Regular 48 73,8 

Alta 14 21,5 

 Total 65 100,0 

Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos. 

Figuras 3  

Distribución de compensación laboral en un hospital del VRAEM, 2022. 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: De la tabla. 3 y fig. 3 en el estudio podemos advertir que el 4,6% 

indica compensación laboral baja; el 73,8% indica regular nivel y el 21,5% indica un 

nivel alto. 
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Tabla 7  

Niveles de organización del trabajador en un hospital del VRAEM, 2022. 

 Niveles Frecuencia % 

Organización 

del trabajador 

Baja 2 3,1 

Regular 35 53,8 

Alta 28 43,1 

 Total 65 100,0 

Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos. 

Figuras 4  

Distribución de organización en un hospital del VRAEM, 2022. 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: De la tabla. 4 y fig. 4 en el estudio podemos advertir que el 3,1% 

indica nivel bajo en cuanto a la organización del trabajador; el 53,8% indica regular 

nivel de organización y el 43,1% indica un nivel alto en cuanto a organización del 

trabajador. 
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Variable 2:  Condiciones laborales 

Tabla 8  

Niveles de condiciones de trabajo de los profesionales de salud en un hospital del 

VRAEM, 2022. 

 Niveles Frecuencia %  

Condiciones 

de trabajo 

Baja 5 7,7 

Media 56 86,2 

Alta 4 6,2 

 Total 65 100,0 

Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos. 

Figuras 5  

Distribución de condiciones de trabajo de los profesionales de salud en un hospital 

en el VRAEM, 2022. 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: De los resultados podemos advertir que el 7,7% indica que la 

condición de trabajo es baja; el 86.2% del personal refieren condición de trabajo 

media y un 6.2% indican condición de trabajo alta. 
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Tabla 9  

Niveles de condiciones de empleo en un hospital del VRAEM, 2022. 

 Niveles Frecuencia %  

Condiciones 

de empleo 

Inadecuada 5 7,7 

Poco 

adecuada 

58 89,2 

Adecuada 2 3,1 

 Total 65 100,0 

Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos. 

Figuras 6  

Distribución de condiciones de empleo en un hospital del VRAEM, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: De la tabla. 6 y fig. 6 en el estudio podemos advertir que 7.7% del 

indica condiciones de empleo inadecuado, el 89,2% refiere un nivel poco adecuado 

de condición de empleo y el 3,1% expresa un nivel adecuado 
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Tabla 10  

Niveles de procesos de trabajo en un hospital del VRAEM, 2022. 

 Niveles Frecuencia %  

Procesos 

de trabajo 

Inadecuada 3 4,6 

Poco adecuada 59 90,8 

Adecuada 3 4,6 

 Total 65 100,0 

Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos. 

Figuras 7  

Distribución de procesos de trabajo en un hospital del VRAEM, 2022. 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: De la tabla. 7 y fig. 7 en el estudio podemos advertir que el 4,6% 

expresa baja compensación laboral, el 73,8% indica regular compensación laboral 

y el 21,5% indica alto. 
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Tabla 11  

Niveles de condiciones de seguridad en un hospital del VRAEM, 2022. 

 Niveles Frecuencia % 

Condiciones de 

Seguridad 

Inadecuada 3 4,6 

Poco 

adecuada 

45 69,2 

Adecuada 17 26,2 

 Total 65 100,0 

Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos. 

Figuras 8  

Distribución de las condiciones de seguridad en un hospital del VRAEM, 2022. 

 

Nota: Elaboración propia. 

Interpretación: De la tabla. 8 y fig. 8 en estudio podemos advertir que el 4,6% del 

personal asistencial expresa un nivel inadecuado en las condiciones de seguridad, 

el 69,2% refiere un nivel poco adecuado de las condiciones de seguridad y el 26,2% 

es adecuado 
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Estadística inferencial 

Hipótesis general 

Hi: Existe relación entre la gestión de talento humano y condiciones del trabajo en 

un contexto de emergencia sanitaria en un hospital del VRAEM-2022.  

H0: No existe relación entre la gestión de talento humano y condiciones del trabajo 

en un contexto de emergencia sanitaria en un hospital del VRAEM-2022. 

Tabla 12  

Relación entre la GTH y condiciones del trabajo en un hospital del VRAEM, 2022.  

 

 
Gestión del talento 

humano 

Condiciones 

laborales 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

talento humano 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 

,498** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 65 65 

Condiciones 

laborales 

Coeficiente de 

correlación 
,498** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 65 65 

Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos / **. La 

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

Nivel de confianza: 95% (=0,05)  

Regla de decisión: Sig. < 0.05 se rechaza la hipótesis nula (Ho) 

Interpretación de la prueba: El p valor es de 0.000, que es menor a 0.05 por lo 

que se rechaza la hipótesis nula, lo que sugiere que existe relación entre ambas 

variables. El valor de Rho de Spearman es 0,498 y su grado es moderado. 
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Hipótesis específica 1 

Hi: Existe relación entre perfil laboral y la dimensión condiciones de empleo en un 

contexto de emergencia sanitaria en el hospital San Juan, Kimbiri- VRAEM-2022 

H0: No existe relación entre perfil laboral y la dimensión condiciones de empleo en 

un contexto de emergencia sanitaria en el hospital San Juan, Kimbiri- VRAEM-2022 

Tabla 13  

Relación entre perfil laboral y condiciones de empleo en un hospital del VRAEM, 

2022.  

 
Perfil del 

trabajador 

Condiciones de 

empleo 

Rho de 

Spearman 

Perfil del 

trabajador 

Coeficient de 

correlación 
1,000 

,126 

Sig. (bilateral) . ,317 

N 65 65 

Condiciones de 

empleo 

Coeficiente de 

correlación 
,126 1,000 

Sig. (bilateral) ,317 . 

N 65 65 

Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos. 

Nivel de confianza: 95% (=0,05)  

Regla de decisión: Sig. < 0.05 se rechaza la hipótesis nula (Ho) 

Interpretación de la prueba: El p valor es de 0.317, que es mayor a 0.05 por lo 

que no se rechaza la hipótesis nula, en consecuencia, no existe relación entre 

ambas dimensiones. Rho de Spearman es a 0,126 lo que sugiere que la relación 

entre ambas variables es baja 
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Hipótesis específica 2 

Hi: Existe relación entre compensación laboral y la dimensión procesos del trabajo 

en un contexto de emergencia sanitaria en el hospital San Juan, Kimbiri VRAEM-

2022. 

H0: No relación entre compensación laboral y la dimensión procesos del trabajo en 

un contexto de emergencia sanitaria en el hospital San Juan, Kimbiri VRAEM-2022 

Tabla 14  

Relación entre la compensación laboral y los procesos del en un hospital en el 

VRAEM, 2022. 

 
Compensación 

laboral 

Procesos de 

trabajo 

Rho de 

Spearm

an 

Compensación 

laboral 

Coeficiente 

de correlación 
1,000 

,294* 

Sig. (bilateral) . ,017 

N 65 65 

Procesos 

de trabajo 

Coeficiente 

de correlación 
,294* 1,000 

Sig. (bilateral) ,017 . 

N 65 65 

Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos. 

Nivel de confianza: 95% (=0,05)  

Regla de decisión: Sig. < 0.05 se rechaza la hipótesis nula (Ho) 

Interpretación de la prueba: El p valor es de 0.017, que es menor a 0.05 por lo 

que se rechaza la hipótesis nula. Rho de Spearman es a 0,294 el cual evidencia 

que hay relación baja entre las dimensiones compensación laboral y procesos de 

trabajo. 
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Hipótesis específica 3 

Hi: Existe relación entre organización del trabajador y con la dimensión condiciones 

de seguridad en un contexto de emergencia sanitaria en el hospital San Juan, 

Kimbiri- VRAEM-2022. 

H0: No existe relación entre organización del trabajador y con la dimensión 

condiciones de seguridad en un contexto de emergencia sanitaria en el hospital 

San Juan, Kimbiri- VRAEM-2022. 

Tabla 15  

Relación entre la organización del trabajador y las condiciones de seguridad en un 

hospital del VRAEM, 2022. 

Nota: Resultados obtenidos por el SPSS 25 al procesar la base de datos. 

Nivel de confianza: 95% (=0,05)  

Regla de decisión: Sig. < 0.05 se rechaza la hipótesis nula (Ho) 

Interpretación de la prueba: El p valor es de 0.019, que es menor a 0.05 por lo 

que se rechaza la hipótesis nula en relación a las variables a Rho de Spearman es 

de 0,208 el cual evidencia que hay relación baja entre las dimensiones.  

 

 

  

 
Organización del 

trabajador 

Condiciones de 

Seguridad 

Rho de 

Spearma

n 

Organización del 

trabajador 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,208 

Sig. (bilateral) . ,019 

N 65 65 

Condiciones de 

Seguridad 

Coeficiente de 

correlación 
,208 1,000 

Sig. (bilateral) ,019 . 

N 65 65 
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La GTH es considerado como acciones que son indispensables para toda 

institución, en este caso el hospital de kimbiri -VRAEM siendo una institución 

encargada de brindar servicios en salud tiene que estar inmerso en el tema para 

una buena organización entre la condición de trabajo. 

 

Desde que se inició la crisis social del COVID-19, el hospital de Kimbiri – VRAEM 

y demás centros de salud se vieron perjudicados por la excesiva demanda de 

pacientes lo cual implica una gestión débil, condiciones de trabajo inadecuados es 

por ello el hospital tuvo que priorizar necesidades y optar medidas diferentes para 

asumir retos con la finalidad de preservar la vida tanto del trabajador como de su 

paciente y evitar más contagios del COVID19. Esta débil gestión se ha venido 

arrastrando hasta el al año 2022 motivo por el cual se presentan diferentes 

casuísticas. Es por ello que surge la casuistica de la presente investigación en base 

a los resultados, estudios y a la experiencia del tema. 

 

Respecto resultados descriptivos la GTH en el hospital del VRAEN se observa que 

52,3% indican una GTH regular y un 41,5% una GTH alta; similar es el resultado 

obtenido por Gaspar (2021) quien refiere que el crecimiento de toda empresa se 

debe al talento de gestión de cada empleado en su estudio se evidencia que un 

62.6% refieren una GTH alta, un 54,3% mencionan una gestión regular.  

 

Mientras que Alemán (2020) en un estudio descriptivo en Inglaterra menciona que 

la pandemia ha modificado los estilos de trabajo creando en su vida nuevos retos 

por ello que su estudio se evidencio que un 68% indicaron una gestión alta; Bazán 

(2022) refiere que la gestión de talento es un potencial que cambia toda condición 

inestable ya que su creatividad motiva a crear retos y asumir dificultades que 42% 

indican buena GTH. 

 

Respecto a los resultados descriptivos de condición de trabajo en el hospital del 

VRAEM se observa que 86.2% indican condición de trabajo regular, 6,2% refieren 

condición de trabajo alta y un 7,7% indican condición de trabajo baja, estos 

V. DISCUSIÓN
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resultados muestran que debería de haber un análisis de la gestión para realizar 

requerimientos que contribuyan un ambiente laboral adecuado para que haya un 

mayor desempeño del trabajador.  

 

Gonzales (2022) refiere que por la gran demanda de paciente todos los hospitales 

han colapsado lo que ha generado un desorden en la gestión y una condición de 

trabajo inestable, en su estudio se observa que el 68% indica que las condiciones 

de trabajo son altas en el sector privado y un 20 % indica que las condiciones de 

trabajo en el sector público son bajas. 

 

Por otro lado, Marquina (2021) refiere todo personal de servicio debe ser 

compensado por la labor que realiza, en su estudio se observa que un 45.4% 

indican condición laboral regular así mismo manifiesta que un 63% indican que 

existe explotación laboral y 42% indican que trabajan más de las horas que le 

corresponde. 

 

Mejía (2020) en su estudio realizado en Colombia refiere que la crisis ha traído 

muchas consecuencias, pero frente a ello es personal ha tenido que reinventarse y 

luchar día tras día para evitar ser víctima del COVID, en su estudio se evidencia 

que un 52% indican que la condición de trabajo es inadecuado así mismo refieren 

que no existe remuneración por horas extras y se refleja mucha explotación laboral. 

 

Cabe mencionar que el hospital de Kimbiri del VRAEM hay una relación significativa 

entre GTH y condición de trabajo, ya que los trabajadores presumen que si hay una 

buena organización las condiciones de trabajo serán favorables, este se respaldó 

por Chiavenato (2014) quien refiere que la GTH está estrechamente relacionado a 

un buen trabajo ya que si las condiciones de trabajo son adecuadas habrá 

resultados positivos para la empresa donde exista mayor rendimiento y desarrollo 

de la misma. 

 

De los resultados de la estadística inferencial de la hipótesis general de la GTH y 

condición de trabajo se observa que existe una relación moderada con un 

coeficiente de correlación de 0,498 entre ambas variables, nuestros resultados son 
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similares a Ramírez (2019) en un estudio en Colombia refiere que muchos 

trabajadores tuvieron que adaptarse a las nuevas medias por el Covid pero gracias 

a ese talento muchos han salido adelante en su estudio se evidencia que existe una 

relación moderada entre ambas variables donde un 58% indica que conoce de 

estrategia organizacional en los hospitales y un 41% indican tener ambientes 

laborales articulados así mismo. 

 

 Lengua (2022) refiere que el aumento de carga laboral en el área salud a generado 

condiciones de trabajaos inadecuados, así como grandes peligros como la 

exposición a diferentes riegos en su estudio se evidencia que 57.7 %indican una 

gestión regular, 69% indican condición de trabajo inadecuado y 24% indica trabajar 

más de 10 horas por día. 

 

Noguez (2020) refiere que la emergencia sanitaria a creado dificultades, pero 

también la búsqueda de nuevos talentos para continuar con la nueva gestión que 

lleve a seguir desarrollándose la empresa, en su estudio se evidencia que hay una 

correlación moderada entre GTH y condición de trabajo con valor de 0,497. 

 

 Con respecto a Vélez (2021) refiere que hubo dos grupos de trabajadores en el 

sector salud el primero dedicado a la atención de paciente y el segundo en el área 

de documentación donde se evidencia dificultad y malas condiciones en su estudio 

se evidencia que hay una correlación con un valor de 0,507 entre condición del 

trabajo y GTH donde evidencia que el 60% indica que son capacitados en el trabajo 

así mismo un 55% condiciones de trabajo inadecuado. 

 

Bautista (2022) en un estudio realizado dos sectores (público y privado) refiere que 

la condición de trabajo es inadecuada en el área estatal donde el 63% indica que 

la distribución de las horas de trabajo no es buena en el área estatal, un 57% refiere 

que el sector privado tiene mejores salarios a diferencia del sector estatal y un 66% 

indica estabilidad laboral en el sector estatal. 

 

Respecto a los resultados de la estadística inferencial de la hipótesis especifica 1 

de las dimensiones perfil del trabajador y la dimensión condición de empleo en el 
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hospital de kimbiri VRAEM se encontró que no existe relación, con un valor de 

p=0.317 el cual indica que la relación es baja, nuestros estudios son similares a 

Mullo (2020) quien refiere que el perfil del trabajador influye para resolver las 

necesidades favoreciendo la calidad de trabajo, por ello en su estudio se evidencia 

que un estudio de 70 con cargos reconocidos indica que más de 65% no responden 

frente a una complicación laboral y un 34% clima laboral hostil. 

 

Respecto al resultado descriptivo de la dimensión perfil del trabajador y condición 

de empleo en el hospital de kimbiri – VRAEM se encontró que 76.95 % indican tener 

perfil alto y 89,2% indican tener condiciones de empleo poco adecuados,  

 

Estos estudios son similares a Espinoza (2021) refiere que el talento humano está 

relacionado al esfuerzo del trabajador, el perfil del trabajador condiciona el manejo 

del área donde labora donde refleja su capacidad para generar trascendencia, en 

su estudio se evidencia que más del 60% indica no haber organización laboral, el 

30 % indica no existir liderazgo en el grupo laboral y un 20 % refiere no compartir 

sus experiencias laborales  

 

Respecto a los resultados de la estadística inferencial de la hipótesis especifica 2 

de las dimensiones compensación laboral y procesos de trabajo en el hospital de 

kimbiri VRAEM se evidencia que hay una relación baja entre ambas dimensiones 

con un valor de p=0.017. 

 

Así mismo Malpartida (2021) refiere que la crisis social ha creado caos, debilidad 

en la gestión, convocatorias que no cumplen el reglamento lo que ha generado 

condiciones de trabajo inadecuados ya que no todos los trabajadores son aptos 

para el puesto requerido en su estudio se evidencia que un 42% de los 

colaboradores refieren no tener contrato fijo, 65%). indican que los contratados por 

covid son los más remunerados y un 37% indica no tener aumento salarial. 

 

Respecto al resultado descriptivo de la dimensión compensación laboral y procesos 

de trabajo en el hospital de kimbiri VRAEM, se encontró que un 73.8% indica tener 
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una compensación laboral regular y un 90.8% indica procesos de trabajo 

adecuados.  

 

Nuestros estudios son similares a Auccapure (2019) en un estudio en Cusco 

menciona que las condiciones de trabajo tienen un impacto moderado y refiere que 

un 67% indica que el aumento salarial causa satisfacción laboral y aumento del 

rendimiento laboral y 86% indica que las capacitaciones mejoran las condiciones 

laborales 

 

Respecto a los resultados de la estadística inferencial de la hipótesis especifica 3 

de las dimensiones organización del trabajador y las condiciones de seguridad en 

el hospital de kimbiri VRAEM se evidencia que hay una relación baja entre ambas 

dimensiones con un valor de p=0.019, así mismo nuestros resultados son similares 

 

 Reyes (2021) refiere que todo trabajo es digno y que debe ser compensado, así 

como toda empresa debe contar con estrategias que permita al trabajador crecer 

profesionalmente y hacer crecer al lugar donde trabaja un 56% no saben gestionar 

frente a un riesgo y un 39.7% indica no tener equipos de seguridad. 

 

Respecto al resultado descriptivo de la dimensión organización del trabajador y las 

condiciones de seguridad en el hospital de kimbiri VRAEM, se encontró que un 

53.8%indican que existe organización del trabajador y 69.2% indica condiciones de 

trabajo poco adecuado los resultados de este estudio nos hacen ver que los 

trabajadores de salud.  

 

Raraz (2021) refiere que todo impacto negativo generado es por una mala gestión 

en su estudio se evidencia que 54,1% indica organización inadecuada, 70% de los 

trabajadores indica haber trabajado más de 10 horas y un 40% indica que no se les 

proporciono barbijos. 
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Primera. Existe relación moderada entre la Gestión del talento humano y condición 

laboral en un hospital del VAREM-2022, (p < 0.05; 0,498). 

 

Segunda. No existe relación entre la perfil laboral y condiciones de empleo en un 

hospital del VAREM-2022, (p >   0.05; 0,126).   

 

Tercera. Existe relación baja entre la compensación laboral y procesos de trabajo 

en un hospital del VAREM-2022, (p < 0.05; 0,294). 

 

Cuarta. Existe relación baja entre la organización del trabajador y condiciones de 

seguridad en un hospital del VAREM-2022, (p < 0.05; 0,208). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VI. CONCLUSIONES
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera. Los resultados encontrados, se sugiere al hospital estableciendo nuevas 

estrategias con objetivos claros que les permita mejorar las condiciones de trabajo 

teniendo en cuenta espacios laborales diferenciados para evitar hacinamiento y 

protocolos que favorezca el cuidado la salud por este contexto de emergencia 

sanitaria. 

 

Segunda. Los resultados mostrados, se recomienda al hospital, reorganizar su área 

de RRHH e identificar las dificultades de las diferentes áreas teniendo en cuenta la 

GTH a través de capacitaciones constantes y exámenes que les permitan 

reconocer las deficiencias para mejorar crecimiento personal y profesional. Así 

mismo seleccionar a todo trabajador que cuente con especialidades para formar 

grupos donde cada especialista brinde capacitaciones a sus colegas en mejora de 

la atención. 

 

Tercera. Los resultados encontrados, se recomienda al hospital, que se creen 

programas que motiven al personal de salud por a través de bonos salariales, 

cursos y especialidades pagados con la finalidad de crear competitividad entre 

trabajadores a fin de que se logre la cobertura de las metas y objetivos trazados. 
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ANEXOS 

ANEXO 1 

Matriz de Consistência 

Título: GTH y condición de trabajo en un Hospital del VRAEM 2022 

Autor: Ellisca Vega Lucy 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

 

Problema 

General: 

 

¿Cuál es la 

relación entre 

gestión de talento 

humano y 

condiciones del 

trabajo en un 

contexto de 

emergencia 

 

Objetivo 

general: 

 

Determinar 

relación entre la 

gestión de talento 

humano y 

condiciones del 

trabajo en un 

contexto de 

emergencia 

 

Hipótesis general: 

 

Existe relación 

entre entre la 

gestión de talento 

humano y 

condiciones del 

trabajo en un 

contexto de 

emergencia 

sanitaria en un 

Variable 1:  GTH 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición  

Niveles o 

rangos 

 

Perfil del 

trabajador 

 

 

 

Compensación 

laboral  

 

Área laboral 

Cargo actual 

Años de experiencia  

 

 

Salario 

Obligaciones reconocidas 

 

1,2,3 

4,5,6 

7,8,9 

 

 

10,11,12 

13,14,15 

 

 

Escala Likert:  

 

 

 

 

 

 

 

 

Alto 

Medio 

Bajo 

 

 



 

 

sanitaria en un 

hospital del 

VRAEM-2022?  

Problemas 

Específicos: 

¿Cuál es la 

relación entre perfil 

laboral y la 

dimensión 

condiciones de 

empleo en un 

contexto de 

emergencia 

sanitaria en un 

hospital del 

VRAEM-2022? 

¿Cuál es la 

relación entre con 

la compensación 

laboral y la 

dimensión 

procesos del 

trabajo en un 

sanitaria en un 

hospital del 

VRAEM-2022 

Objetivos 

específicos: 

 

Determinar la 

relación entre 

perfil laboral y la 

dimensión 

condiciones de 

empleo en un 

contexto de 

emergencia 

sanitaria en un 

hospital del 

VRAEM-2021, 

Determinar la 

relación entre la 

compensación 

laboral y la 

dimensión 

procesos del 

hospital del 

VRAEM-2022.    

 

Hipótesis 

específicas: 

 

Existe relación 

entre perfil laboral y 

la dimensión 

condiciones de 

empleo en un 

contexto de 

emergencia 

sanitaria en un 

hospital 

delVRAEM-2022. 

Existe relación 

entre 

compensación 

laboral y la 

dimensión 

procesos del 

trabajo en un 

 

 

Organización  

del trabajador  

Desarrollo personal 

 

 

Supervisión  

Productividad 

Capacitaciones para el 

trabajo 

16,17,18 

 

 

 

19-20 

21,22,23 

24,25 

(5) Siempre  

(4) Casi 

siempre (3) 

A veces  

(2 Casi 

nunca 

(1) Nunca 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 2:  Condición de trabajo 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 

Niveles o 

rangos 

Condiciones 

de empleo 

 

 

 

Procesos de 

trabajo  

 

Individuales 

Grupales 

 

 

 

Formación 

Relaciones personales 

 

Seguro medico 

1 al 7 

8 al 13 

 

 

10,11,12,1 

13,14,15 

 

16 al 20 

21 al 25 

 

 

Escala Likert: 

 

 

(5) Siempre  

(4) Casi 

siempre (3) 

A veces  

Alto 

Medio 

Bajo 



 

 

contexto de 

emergencia 

sanitaria en un 

hospital del 

VRAEM-2022?, 

¿Cuál es la 

relación entre la 

organización del 

trabajador y con la 

dimensión 

condiciones de 

seguridad en un 

contexto de 

emergencia 

sanitaria en un 

hospital del 

VRAEM-2022? 

 

 

trabajo en un 

contexto de 

emergencia 

sanitaria en un 

hospital del 

VRAEM-2022. 

Determinar la 

relación entre 

organización del 

trabajador) y con 

la dimensión 

condiciones de 

seguridad en un 

contexto de 

emergencia 

sanitaria en un 

hospital del 

VRAEM-2021. 

 

 

 

 

 

contexto de 

emergencia 

sanitaria en un 

hospital del 

VRAEM-202., 

Existe relación 

entre organización 

del trabajador y con 

la dimensión 

condiciones de 

seguridad en un 

contexto de 

emergencia 

sanitaria en un 

hospital del 

VRAEM-2022.  

 

 

 

 

 

 

Condiciones 

de Seguridad  

 

Implementos de 

bioseguridad  

 

 

 

 

(2 Casi 

nunca 

(1) Nunca 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 2 

Operacionalización de variables 

Tabla 1: GTH 

 

Dimensión  Indicadores      Escala Rangos 

Perfil del trabajador Área laboral 

Cargo actual 

Años de experiencia 

 

 

 

 

 

Escala Likert:  

 

(5) Siempre  

(4) Casi siempre 

(3) A veces  

(2 Casi nunca 

(1) Nunca 

Alto 

Regular 

Bajo 

Compensación 

laboral  

Salario 

Obligaciones reconocidas 

Desarrollo personal 

 

 

 

 

  

Organización  

Del trabajador 

Supervisión  

Productividad 

Capacitaciones para el trabajo 

 

 

  

 



 

 

Tabla 2: Condición laboral 

 

l Indicadores  Escala Rangos 

Condiciones 

de empleo 

 

Estabilidad laboral 

Tipo de contrato 

  

Escala 

Likert:  

(5) Siempre  

(4)Casi 

siempre 

(3) A veces  

(2 Casi 

nunca 

(1) Nunca 

Adecuado 

Poco 

adecuado 

Inadecuado Procesos de 

trabajo 

Carga laboral por día 

Horario de trabajo 

 

   

Condiciones 

de Seguridad 

Seguro medico 

Implementos de 

bioseguridad 

   

 



 

 

 

Anexo N°03  

Instrumento de recolección de datos 

 

Encuesta a trabajadores en salud 

 

 

Estimado (a): 

Reciba un saludo cordial a través de la encuesta solicitamos nos proporcione 

valoración de la GTH y la condición de trabajo en su área de trabajo. Dar las 

gracias por su participación honesta y genuina. Mencionar, la referencia que 

nos brinda será manejada de manera hermética, cuidando su integridad, por 

lo que será de forma anónimo. A continuación, le presentamos el 

cuestionario a responder. 

 

Instrucciones:  

􀂃 No es necesario los datos personales.  

􀂃 Lea detenidamente la pregunta.  

􀂃 En caso de duda pregunte al encargado 

􀂃 Marque las respuestas que usted considere  

􀂃 Considerar según su respuesta la siguiente escala de valoración: 

 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca  A veces Casi 

siempre 

Siempre 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Variable 1: Gestión de talento humano 

Dimensión 1: Perfil del trabajador 1 2 3 4 5 

Indicador 1.1: Área laboral           

1 Se siente a gusto en el área que labora en este contexto de emergencia sanitaria            

2 Siente que está preparado para ocupar el cargo que postulo      

3 

Cree que tener más especialidades le ayuden en el desenvolvimiento de sus 

labores      

Indicador 1.2: Cargo actual           

4 En su institución ocupar el cargo de jefatura le ayuda en su crecimiento laboral           

5 Para organizar un equipo y gestionar usted se capacita             

6 Cree que la capacidad de liderazgo facilita ejercer un cargo       

Indicador 1.3: Años de experiencia           

7 La experiencia del personal es valorada en su institución.           

8 

Cree que el personal con más experiencia tiene más talento que el personal con 

poca experiencia       

9 

Cree que solo el personal con más experiencia puede manejar el área de recursos 

humanos      

Dimensión 2: Compensación laboral           

Indicador 2.1: Salario      

10 ¿Le parece que su salario es justo de acuerdo con las labores que realiza?           

11 Su institución incentiva a sus mejores trabajadores con premios      

12 

Los profesionales que se capacitan y tienen especialidades tienen compensación 

salarial en su institución      

Indicador 2.2: Obligaciones reconocidas         



 

 

13 Su institución reconoce la eficiencia y eficacia del personal de salud           

14 

El personal que no cumple sus funciones en esta emergencia sanitaria es 

sancionado      

15 El personal de su institución está comprometido en lograr sus metas laborales       

Indicador 2.4: Desarrollo personal           

16 Siente que tuvo mejoras en el desarrollo de sus labores           

17 El área donde labora le ayuda en su crecimiento personal      

18 

Se siente capaz de asumir responsabilidades y que estas sean reconocidas por el 

hospital que labora      

Dimensión 3: Organización del trabajador           

Indicador 3.1: Supervisión            

19 

Su institución en tiempos de emergencia sanitaria fue supervisada por un equipo 

capacitado            

20 El área de recursos humanos es eficaz en el cumplimiento de sus objetivos            

21 

El personal de su institución está organizado para trabajar en forma grupal en el 

cumplimiento de sus funciones      

Indicador 3.2: Productividad           

22 

Cree que la buena relación laboral entre compañeros favorece el cumplimiento 

de sus metas           

23 

Ha cambiado la productividad de su trabajo en el contexto de emergencia 

sanitaria           

24 

Considera que la institución en el que labora está organizada para atender a 

demanda           

Indicador 3.3: Capacitaciones para el trabajo           

25 Su institución capacita al personal de salud de manera permanente           



 

 

26 La capacitación en su institución es efectiva           

27 Hubo capacitaciones en gestión laboral en tiempos de emergencia sanitaria            

Variable 2: condiciones laborales. 

Dimensión 1: Condiciones de empleo 1 2 3 4 5 

Indicador 1.1: Estabilidad laboral           

1 Cree que trabajando más horas le permitan ampliar su estabilidad laboral           

2 

Cree que el personal nombrado aporta más que un personal Contratado en 

gestionar el desarrollo de las condiciones laborales      

3 

Las condiciones que ofrece su trabajo son adecuadas para continuar su 

permanencia laboral      

Indicador 1.2: Tipo de contrato           

4 

Siente que tener un contrato laboral le motive gestionar para el crecimiento de 

su institución.           

5 

Cree que el personal que no tiene contrato laboral es por la mala gestión de la 

institución            

6 Las condiciones laborales que ofrece su institución se plasman en su contrato      

Dimensión 2: Procesos de trabajo           

Indicador 2.1: Carga laboral por día           

7 Siente que puede tener su trabajo organizado y al día.           

8 Es posible tomar descanso durante el trabajo en su establecimiento.           

9 Siente que realiza funciones que no le corresponde según al cargo que labora      

Indicador 2.2: Horario de trabajo           

10 Está de acuerdo con el horario que se le impone            

11 El aumento de horas de trabajo le permite realizar otras actividades           



 

 

12 

Considero que tengo la tolerancia suficiente para aceptar horas extras de 

trabajos       

Dimensión 3: Condiciones de Seguridad           

Indicador 3.1: Seguro medico           

13 

Existe algún reglamento interno en su área que favorezca al trabador en casos de 

emergencia           

14 Su institución se preocupa por la salud de sus trabajadores           

15 Su institución está organizada para atender una emergencia sanitaria      

16 Su institución realiza evaluación médica a sus trabajadores      

17 

Se ha visto afectado su salud por la demanda laboral en este contexto de 

emergencia sanitaria      

Indicador 3.2: Implementos de bioseguridad           

18 Su institución realiza requerimiento de insumos de manera oportuna           

19 

El personal de salud cumple con las medidas de prevención por el contexto de 

emergencia sanitaria           

20 

Su institución cumple estrictas condiciones de salud y detecta algún riego de su 

personal           

21 

Siente que el área en la que trabaja hay mayor riesgo de contagia a pesar de 

cumplir con los protocolos           

22 Existe un personal que se encargue de controlar los riegos laborales            

23 El área en el que labora está condicionada para atender emergencias sanitarias            

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo N°4 

Validación de instrumento de recolección de datos 

 

 

ITEM 
Aspecto a 

evaluar 
J1 J2 J3 Media V Aiken Interpretación de la V 

ITEM 1 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 2 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Pertinencia 4 3 3 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 4 3 3 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 3 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 3 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 4 4 3 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 4 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 3 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 5 

Relevancia 4 3 3 3.3333 0.78 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 6 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 7 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 8 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

ITEM 9 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 



 

 

ITEM 10 

Relevancia 3 4 4 3.6667 0.89 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 11 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 12 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 13 

Relevancia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Pertinencia 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

Claridad 3 3 4 3.3333 0.78 Valido 

ITEM 14 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 15 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 16 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 17 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 18 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 19 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 20 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 



 

 

ITEM 21 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 22 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 23 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 24 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 25 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 26 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 27 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 01 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 02 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 03 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 04 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 



 

 

ITEM 05 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 06 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 07 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 08 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 09 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 10 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 11 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 12 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 13 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 14 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 15 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 



 

 

ITEM 16 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 17 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 18 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 19 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 20 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 21 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 22 

Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 23 

Relevancia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

Claridad 4 3 4 3.6667 0.89 Valido 

 

 

 

 

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo.  

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

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o más son adecuados (Charter, 2003).  



 

 

Anexo No 05 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS 

VARIABLES  

  Ítems Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencia 

  VARIABLE 1 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

  

N° Dimensión 1: Perfil del trabajador 

1 Se siente a gusto en el área que labora en este 

contexto de emergencia sanitaria  

      x       x       x   

2 Siente que está preparado para ocupar el 

cargo que postulo 

      x       x       x   

3 Cree que tener más especialidades le ayuden 

en el desenvolvimiento de sus labores 

      x       x       x   

4 En su institución ocupar el cargo de jefatura le 

ayuda en su crecimiento laboral 

    x         x       x   

5 Para organizar un equipo y gestionar usted se 

capacita   

      x       x       x   

6 Cree que la capacidad de liderazgo facilita 

ejercer un cargo  

      x       x       x   

7 La experiencia del personal es valorada en su 

institución. 

      x       x       x   

8 Cree que el personal con más experiencia 

tiene más talento que el personal con poca 

experiencia  

      x       x       x   

9 Cree que solo el personal con más experiencia 

puede manejar el área de recursos humanos 

      x       x       x   

  
Dimensión 2: Compensación laboral 

              
 

      
 

  

10 Le parece que su salario es justo de acuerdo 

con las labores que realiza 

      x       x       x   

11 Su institución incentiva a sus mejores 

trabajadores con premios 

      x       x       x   

12 Los profesionales que se capacitan y tienen 

especialidades tienen compensación salarial 

en su institución 

      x       x       x   

13 Su institución reconoce la eficiencia y eficacia 

del personal de salud 

    x         x       x   

14 El personal que no cumple sus funciones en 

esta emergencia sanitaria es sancionado 

      x       x       x   

15 El personal de su institución está 

comprometido en lograr sus metas laborales  

      x       x       x   



 

 

16 Siente que tuvo mejoras en el desarrollo de 

sus labores 

      x       x       x   

17 El área donde labora le ayuda en su 

crecimiento personal 

      x               x   

18 Se siente capaz de asumir responsabilidades 

y que estas sean reconocidas por el hospital 

que labora 

      x               x   

  
Dimensión 3: Organización del trabajador 

                          

19 Su institución en tiempos de emergencia 

sanitaria fue supervisada por un equipo 

capacitado  

    x         x       x   

20 El área de recursos humanos es eficaz en el 

cumplimiento de sus objetivos  

      x       x       x   

21 El personal de su institución está organizado 

para trabajar en forma grupal en el 

cumplimiento de sus funciones 

      x       x       x   

22 Cree que la buena relación laboral entre 

compañeros favorece el cumplimiento de sus 

metas 

      x       x       x   

23 Ha cambiado la productividad de su trabajo en 

el contexto de emergencia sanitaria 

      x       x       x   

24 Considera que la institución en el que labora 

está organizada para atender a demanda 

      x       x       x   

25 Su institución capacita al personal de salud de 

manera permanente 

      x       x       x   

26 La capacitación en su institución es efectiva       x       x       x   

27 Hubo capacitaciones en gestión laboral en 

tiempos de emergencia sanitaria  

      x       x       x   

  
Variable 2: Condiciones laborales 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4   

  
Dimencion1: Condiciones de empleo 

                          

1 Cree que trabajando más horas le permitan 

ampliar su estabilidad laboral 

      x       x       x   

2 Cree que el personal nombrado aporta más 

que un personal Contratado en gestionar el 

desarrollo de las condiciones laborales 

      x       x       x   

3 Las condiciones que ofrece su trabajo son 

adecuadas para continuar su permanencia 

laboral 

      x       x       x   

4 Siente que tener un contrato laboral le motive 

gestionar para el crecimiento de su institución. 

      x       x       x   

5 Cree que el personal que no tiene contrato 

laboral es por la mala gestión de la institución  

      x       x       x   

6 Las condiciones laborales que ofrece su 

institución se plasman en su contrato 

      x       x       x   



 

 

  
Dimencion2: Procesos de trabajo              

7 Siente que puede tener su trabajo organizado 

y al día. 

      x       x       x   

8 Es posible tomar descanso durante el trabajo 

en su establecimiento 

      x       x       x   

9 Siente que realiza funciones que no le 

corresponde según al cargo que labora 

      x       x       x   

10 Está de acuerdo con el horario que se le 

impone  

      x       x       x   

11 El aumento de horas de trabajo le permite 

realizar otras actividades 

      x       x       x   

12 Considero que tengo la tolerancia suficiente 

para aceptar horas extras de trabajos  

      x       x       x   

  
Dimencion3: Condiciones de Seguridad 

                          

13 Existe algún reglamento interno en su área 

que favorezca al trabador en casos de 

emergencia 

      x       x       x   

14 Su institución se preocupa por la salud de sus 

trabajadores 

      x       x       x   

15 Su institución está organizada para atender 

una emergencia sanitaria 

      x     x         x   

16 Su institución realiza evaluación médica a sus 

trabajadores 

      x       x       x   

17 Se ha visto afectado su salud por la demanda 

laboral en este contexto de emergencia 

sanitaria 

      x       x       x   

18 Su institución realiza requerimiento de 

insumos de manera oportuna 

      x       x       x   

19 El personal de salud cumple con las medidas 

de prevención por el contexto de emergencia 

sanitaria 

      x       x       x   

20 Su institución cumple estrictas condiciones de 

salud y detecta algún riego de su personal 

    x       x         x   

21 Siente que el área en la que trabaja hay mayor 

riesgo de contagia a pesar de cumplir con los 

protocolos 

      x       x       x   

22 Existe un personal que se encargue de 

controlar los riegos laborales  

      x       x       x   

23 El área en el que labora está condicionada 

para atender emergencias sanitarias  

      x       x       x   

 

 



 

 

 

 

 

 

Observaciones: Ninguna 

Opinion de aplicabilidad:                  Aplicable ( x )    

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Yeni Flores Mariño          DNI: 46911852 

Especialidad del validador: Obstetra – MG en Gestion publica y auditoria 

 

   17 de mayo del 2022 

 

Firma del experto informante      

 

  

 

 

 

 

 

Pertinencia: El ítem corresponde al 

concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para 

representar al componente o dimensión 

específica del constructo  

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna 

el enunciado del ítem, es conciso, exacto y 

directo 

Abreviatura Descripción 
Valor 

Numérico 

MD 
Muy en 

desacuerdo 
1 

  D Desacuerdo 2 

A Acuerdo 3 

MA 
Muy de 

acuerdo 
4 
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n
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  Ítems Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencia 

  VARIABLE 1 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

  

N° Dimensión 1: Perfil del trabajador 

1 Se siente a gusto en el área que labora en este 

contexto de emergencia sanitaria  

      x       x       x   

2 Siente que está preparado para ocupar el 

cargo que postulo 

      x       x       x   

3 Cree que tener más especialidades le ayuden 

en el desenvolvimiento de sus labores 

      x       x       x   

4 En su institución ocupar el cargo de jefatura le 

ayuda en su crecimiento laboral 

    
 

x       x       x   

5 Para organizar un equipo y gestionar usted se 

capacita   

      x       x       x   

6 Cree que la capacidad de liderazgo facilita 

ejercer un cargo  

      x       x       x   

7 La experiencia del personal es valorada en su 

institución. 

      x       x       x   

8 Cree que el personal con más experiencia 

tiene más talento que el personal con poca 

experiencia  

      x       x       x   

9 Cree que solo el personal con más experiencia 

puede manejar el área de recursos humanos 

      x       x       x   

  
Dimensión 2: Compensación laboral 

              
 

      
 

  

10 Le parece que su salario es justo de acuerdo 

con las labores que realiza 

      x       x       x   

11 Su institución incentiva a sus mejores 

trabajadores con premios 

      x       x       x   

12 Los profesionales que se capacitan y tienen 

especialidades tienen compensación salarial 

en su institución 

      x       x       x   

13 Su institución reconoce la eficiencia y eficacia 

del personal de salud 

    x         x       x   

14 El personal que no cumple sus funciones en 

esta emergencia sanitaria es sancionado 

      x       x       x   

15 El personal de su institución está 

comprometido en lograr sus metas laborales  

      x       x       x   

16 Siente que tuvo mejoras en el desarrollo de 

sus labores 

    x 
   

x 
 

      x   



 

 

17 El área donde labora le ayuda en su 

crecimiento personal 

      x               x   

18 Se siente capaz de asumir responsabilidades 

y que estas sean reconocidas por el hospital 

que labora 

      x               x   

  
Dimensión 3: Organización del trabajador 

                          

19 Su institución en tiempos de emergencia 

sanitaria fue supervisada por un equipo 

capacitado  

    
 

x       x       x   

20 El área de recursos humanos es eficaz en el 

cumplimiento de sus objetivos  

      x       x       x   

21 El personal de su institución está organizado 

para trabajar en forma grupal en el 

cumplimiento de sus funciones 

      x       x       x   

22 Cree que la buena relación laboral entre 

compañeros favorece el cumplimiento de sus 

metas 

      x       x       x   

23 Ha cambiado la productividad de su trabajo en 

el contexto de emergencia sanitaria 

      x       x       x   

24 Considera que la institución en el que labora 

está organizada para atender a demanda 

      x       x       x   

25 Su institución capacita al personal de salud de 

manera permanente 

      x       x       x   

26 La capacitación en su institución es efectiva       x       x       x   

27 Hubo capacitaciones en gestión laboral en 

tiempos de emergencia sanitaria  

      x       x       x   

  
Variable 2: Condiciones laborales 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4   

  
Dimencion1: Condiciones de empleo 

                          

1 Cree que trabajando más horas le permitan 

ampliar su estabilidad laboral 

      x       x       x   

2 Cree que el personal nombrado aporta más 

que un personal Contratado en gestionar el 

desarrollo de las condiciones laborales 

      x       x       x   

3 Las condiciones que ofrece su trabajo son 

adecuadas para continuar su permanencia 

laboral 

      x       x       x   

4 Siente que tener un contrato laboral le motive 

gestionar para el crecimiento de su institución. 

      x       x       x   

5 Cree que el personal que no tiene contrato 

laboral es por la mala gestión de la institución  

      x       x       x   

6 Las condiciones laborales que ofrece su 

institución se plasman en su contrato 

      x       x       x   

  
Dimencion2: Procesos de trabajo              



 

 

7 Siente que puede tener su trabajo organizado 

y al día. 

      x       x       x   

8 Es posible tomar descanso durante el trabajo 

en su establecimiento 

      x       x       x   

9 Siente que realiza funciones que no le 

corresponde según al cargo que labora 

      x       x       x   

10 Está de acuerdo con el horario que se le 

impone  

      x       x       x   

11 El aumento de horas de trabajo le permite 

realizar otras actividades 

      x       x       x   

12 Considero que tengo la tolerancia suficiente 

para aceptar horas extras de trabajos  

      x       x       x   

  
Dimencion3: Condiciones de Seguridad 

                          

13 Existe algún reglamento interno en su área 

que favorezca al trabador en casos de 

emergencia 

      x       x       x   

14 Su institución se preocupa por la salud de sus 

trabajadores 

      x       x       x   

15 Su institución está organizada para atender 

una emergencia sanitaria 

      x     x         x   

16 Su institución realiza evaluación médica a sus 

trabajadores 

      x       x       x   

17 Se ha visto afectado su salud por la demanda 

laboral en este contexto de emergencia 

sanitaria 

      x       x       x   

18 Su institución realiza requerimiento de 

insumos de manera oportuna 

      x       x       x   

19 El personal de salud cumple con las medidas 

de prevención por el contexto de emergencia 

sanitaria 

      x       x       x   

20 Su institución cumple estrictas condiciones de 

salud y detecta algún riego de su personal 

    
 

x     x         x   

21 Siente que el área en la que trabaja hay mayor 

riesgo de contagia a pesar de cumplir con los 

protocolos 

      x       x       x   

22 Existe un personal que se encargue de 

controlar los riegos laborales  

      x       x       x   

23 El área en el que labora está condicionada 

para atender emergencias sanitarias  

      x       x       x   

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Observaciones: Ninguna 

Opinion de aplicabilidad:                  Aplicable ( x )    

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. De la Cruz Ascencio Rosa Luz          DNI: 45214414 

Especialidad del validador: Obstetra – Gestion publica en salud 

17 de mayo del 2022 

  

  

 

                                                                                                                                                                        

Firma del experto informante      

 

  

 

 

 

 

 

 

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto 

teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para representar 

al componente o dimensión específica del 

constructo  

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 

enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

Abreviatura Descripción 
Valor 

Numérico 

MD 
Muy en 

desacuerdo 
1 

D Desacuerdo 2 

A Acuerdo 3 

MA Muy de acuerdo 4 
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  Ítems Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencia 

  VARIABLE 1 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

  

N° Dimensión 1: Perfil del trabajador 

1 Se siente a gusto en el área que labora en este 

contexto de emergencia sanitaria  

      x       x       x   

2 Siente que está preparado para ocupar el 

cargo que postulo 

      x       x       x   

3 Cree que tener más especialidades le ayuden 

en el desenvolvimiento de sus labores 

      x       x       x   

4 En su institución ocupar el cargo de jefatura le 

ayuda en su crecimiento laboral 

    
 

x       x       x   

5 Para organizar un equipo y gestionar usted se 

capacita   

      x       x       x   

6 Cree que la capacidad de liderazgo facilita 

ejercer un cargo  

      x       x       x   

7 La experiencia del personal es valorada en su 

institución. 

      x       x       x   

8 Cree que el personal con más experiencia 

tiene más talento que el personal con poca 

experiencia  

      x       x       x   

9 Cree que solo el personal con más experiencia 

puede manejar el área de recursos humanos 

      x       x       x   

  
Dimensión 2: Compensación laboral 

              
 

      
 

  

10 Le parece que su salario es justo de acuerdo 

con las labores que realiza 

      x       x       x   

11 Su institución incentiva a sus mejores 

trabajadores con premios 

      x       x       x   

12 Los profesionales que se capacitan y tienen 

especialidades tienen compensación salarial 

en su institución 

      x       x       x   

13 Su institución reconoce la eficiencia y eficacia 

del personal de salud 

    
 

x       x       x   

14 El personal que no cumple sus funciones en 

esta emergencia sanitaria es sancionado 

      x       x       x   

15 El personal de su institución está 

comprometido en lograr sus metas laborales  

      x       x       x   

16 Siente que tuvo mejoras en el desarrollo de 

sus labores 

      x       x       x   

17 El área donde labora le ayuda en su 

crecimiento personal 

      x               x   



 

 

18 Se siente capaz de asumir responsabilidades 

y que estas sean reconocidas por el hospital 

que labora 

      x               x   

  
Dimensión 3: Organización del trabajador 

                          

19 Su institución en tiempos de emergencia 

sanitaria fue supervisada por un equipo 

capacitado  

    x         x       x   

20 El área de recursos humanos es eficaz en el 

cumplimiento de sus objetivos  

      x       x       x   

21 El personal de su institución está organizado 

para trabajar en forma grupal en el 

cumplimiento de sus funciones 

      x       x       x   

22 Cree que la buena relación laboral entre 

compañeros favorece el cumplimiento de sus 

metas 

      x       x       x   

23 Ha cambiado la productividad de su trabajo en 

el contexto de emergencia sanitaria 

      x       x       x   

24 Considera que la institución en el que labora 

está organizada para atender a demanda 

      x       x       x   

25 Su institución capacita al personal de salud de 

manera permanente 

      x       x       x   

26 La capacitación en su institución es efectiva       x       x       x   

27 Hubo capacitaciones en gestión laboral en 

tiempos de emergencia sanitaria  

      x       x       x   

  
Variable 2: Condiciones laborales 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4   

  
Dimencion1: Condiciones de empleo 

                          

1 Cree que trabajando más horas le permitan 

ampliar su estabilidad laboral 

      x       x       x   

2 Cree que el personal nombrado aporta más 

que un personal Contratado en gestionar el 

desarrollo de las condiciones laborales 

      x       x       x   

3 Las condiciones que ofrece su trabajo son 

adecuadas para continuar su permanencia 

laboral 

      x       x       x   

4 Siente que tener un contrato laboral le motive 

gestionar para el crecimiento de su institución. 

      x       x       x   

5 Cree que el personal que no tiene contrato 

laboral es por la mala gestión de la institución  

      x       x       x   

6 Las condiciones laborales que ofrece su 

institución se plasman en su contrato 

      x       x       x   

  
Dimencion2: Procesos de trabajo              

7 Siente que puede tener su trabajo organizado 

y al día. 

      x       x       x   



 

 

8 Es posible tomar descanso durante el trabajo 

en su establecimiento 

      x       x       x   

9 Siente que realiza funciones que no le 

corresponde según al cargo que labora 

      x       x       x   

10 Está de acuerdo con el horario que se le 

impone  

      x       x       x   

11 El aumento de horas de trabajo le permite 

realizar otras actividades 

      x       x       x   

12 Considero que tengo la tolerancia suficiente 

para aceptar horas extras de trabajos  

      x       x       x   

  
Dimencion3: Condiciones de Seguridad 

                          

13 Existe algún reglamento interno en su área 

que favorezca al trabador en casos de 

emergencia 

      x       x       x   

14 Su institución se preocupa por la salud de sus 

trabajadores 

      x       x       x   

15 Su institución está organizada para atender 

una emergencia sanitaria 

      x     x         x   

16 Su institución realiza evaluación médica a sus 

trabajadores 

      x       x       x   

17 Se ha visto afectado su salud por la demanda 

laboral en este contexto de emergencia 

sanitaria 

      x       x       x   

18 Su institución realiza requerimiento de 

insumos de manera oportuna 

      x       x       x   

19 El personal de salud cumple con las medidas 

de prevención por el contexto de emergencia 

sanitaria 

      x       x       x   

20 Su institución cumple estrictas condiciones de 

salud y detecta algún riego de su personal 

    
 

x     x         x   

21 Siente que el área en la que trabaja hay mayor 

riesgo de contagia a pesar de cumplir con los 

protocolos 

      x       x       x   

22 Existe un personal que se encargue de 

controlar los riegos laborales  

      x       x       x   

23 El área en el que labora está condicionada 

para atender emergencias sanitarias  

      x       x       x   

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Observaciones: Ninguna  

Opinion de aplicabilidad:                  Aplicable ( x )    

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Lagos Gerrero Dennisse           DNI: 70821811  RENOMA – COP N° 279 

Especialidad del validador: Obstetra – Gerencia en proyectos de salud 

17 de mayo del 2022 
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Pertinencia: El ítem corresponde al 

concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para 

representar al componente o dimensión 

específica del constructo  

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna 

el enunciado del ítem, es conciso, exacto y 

directo 

Abreviatura Descripción 
Valor 

Numérico 

MD 
Muy en 

desacuerdo 
1 

D Desacuerdo 2 

A Acuerdo 3 

MA 
Muy de 

acuerdo 
4 

A
n

e
x
o

: V
a
lid

e
z
 d

e
 lo

s
 in

s
tru

m
e
n

to
s

 



 

 

 

Anexo N° 07:   Resultados de Confiabilidad con Alfa de Cronbach aplicado a prueba piloto. 

Variable N° 1: GTH 

Nº 
Item 

 1 

Item  

2 

Item 

 3 

Item 

 4 

Item 

 5 

Item 

 6 

Item  

7 

Item 

 8 

Item  

9 

Item 

10 

Item 

11 

Item 

12 

Item 

13 

Item 

14 

Item 

15 

Item 

16 

Item 

17 

Item 

18 

Item 

19 

Item 

20 

Item 

21 

Item 

22 

Item 

23 

Item 

24 

Item 

25 

Item 

26 

Item 

27 

suma 

de 

sujeto  

1 4 5 5 4 5 4 3 5 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 2 3 3 3 99 

2 4 3 4 5 4 5 2 3 3 2 1 2 1 3 4 4 4 3 3 2 3 5 5 3 4 4 4 90 

3 3 4 4 5 5 3 3 4 5 1 5 4 4 3 3 3 3 4 2 3 3 5 4 3 5 3 3 97 

4 3 3 3 5 4 5 5 4 4 2 1 1 1 3 3 4 4 4 2 4 5 4 3 3 3 2 4 89 

5 4 5 3 3 4 5 3 4 1 3 5 5 4 3 4 3 3 3 2 5 4 4 4 4 3 3 3 97 

6 3 4 5 4 2 4 4 3 3 3 1 3 2 2 4 4 4 4 3 3 3 5 5 2 2 3 3 88 

7 2 4 5 5 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5 5 3 3 3 5 5 5 3 3 3 109 

8 3 5 4 5 3 5 3 4 3 3 2 1 1 3 5 4 4 3 3 4 4 2 3 2 3 3 2 87 

9 3 4 5 4 4 5 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 5 4 4 4 3 4 4 4 3 96 

10 3 5 5 5 4 4 3 4 4 3 1 3 2 5 3 4 4 4 5 3 3 5 5 2 5 4 4 102 

11 2 4 5 5 5 5 3 3 3 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 4 4 5 4 3 4 4 3 99 

12 4 5 5 5 5 5 1 3 4 2 3 2 3 2 4 4 5 4 3 3 4 4 4 2 3 3 4 96 

13 5 5 4 3 4 5 4 5 5 3 4 4 4 3 1 5 5 5 2 3 3 5 5 5 5 4 5 111 

14 5 5 3 4 4 5 2 4 4 4 2 3 3 5 3 4 5 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 102 

15 4 5 2 5 3 5 4 3 4 1 2 2 3 4 4 5 5 5 3 3 5 5 5 2 2 3 3 97 

Varia

nza 

0.838

1 

0.542

9 
0.981 0.552 

0.714

286 
0.4 

0.923

8 

0.495

238 

1.114

29 

1.123

81 

2.209

5 

1.314

29 

1.457

14 

0.809

5 

0.971

43 

0.428

571 

0.552

38 

0.552

38 

0.857

1 

0.523

8 

0.523

8 
0.686 0.6 

1.209

5 

0.980

952 
0.381 

0.542

85714 

49.49

5238

1 

α(Alfa)= 0.83    K (Número de ítems) =27    K- 1= 26     Vi (Varianza de cada ítem) = 10    VT (Varianza total) =.49.4952381    

 

 

 



 

 

Variable N° 2: Condición de trabajo 

Nº Item 1 Item 2 
Item 

3 

Item 

4 
Item 5 

Item 

6 
Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 

Item 

11 
Item 12 

Item 

13 

Item 

14 
Item 15 Item 16 Item 17 Item 18 

Item 

19 

Item 

20 

Item 

21 

Item 

22 
Item 23 

suma de 

sujeto  

1 4 2 4 4 4 3 2 2 4 2 3 3 3 4 4 3 4 3 5 5 2 4 4 78 

2 1 1 4 2 5 3 3 2 3 3 2 3 2 4 3 3 4 3 5 5 4 3 5 73 

3 2 2 4 3 5 5 5 3 4 4 1 3 1 4 3 3 4 3 5 5 2 2 5 78 

4 1 3 5 3 5 3 5 2 5 5 2 5 1 5 3 3 3 4 4 5 2 2 5 81 

5 2 1 2 2 2 4 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 5 3 4 4 3 3 3 64 

6 1 1 5 3 5 1 2 3 5 2 3 2 2 2 3 3 5 4 5 4 2 3 5 71 

7 2 2 3 4 5 2 4 3 5 4 2 2 1 5 2 3 3 3 5 5 2 1 5 73 

8 3 4 2 4 4 4 2 4 3 2 2 3 3 2 4 4 4 4 5 4 3 3 4 77 

9 2 2 4 4 5 5 5 2 5 4 2 3 2 5 3 3 4 3 5 4 4 3 5 84 

10 3 2 4 3 4 3 3 5 4 3 3 4 1 4 3 4 3 2 4 3 3 3 5 76 

11 3 2 4 2 5 3 5 2 5 5 1 2 1 5 2 3 3 3 5 4 4 4 5 78 

12 2 3 4 3 5 3 4 4 3 4 4 2 2 2 3 3 4 3 4 4 1 2 3 72 

13 2 3 4 2 5 5 5 3 2 3 4 4 1 5 2 5 3 4 5 4 2 2 5 80 

14 1 2 2 3 4 4 5 2 2 4 4 2 2 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 77 

15 3 2 5 3 5 3 4 3 3 4 5 3 1 4 2 3 3 4 4 5 4 2 5 80 

Varianz

a 

0.838

1 

0.695

2 
1.067 0.571 

0.69523

8 
1.257 

1.457

1 

0.88571

4 

1.2095

2 

0.98095

2 
1.381 

0.7809

5 
0.6381 1.4571 

0.4952

4 

0.49523

8 

0.4952

4 

0.3523

8 
0.2381 0.381 1.0286 0.781 

0.5523

8 
49.12380952 

 

α(Alfa)= 0.82     K (Número de ítems) =23    K- 1= 22     Vi (Varianza de cada ítem) = 11    VT (Varianza total) =49.12380952 
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