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Resumen 

En la presente propuesta investigativa se estableció como objetivo general 

determinar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral 

de los trabajadores en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023. 

Los aspectos metodológicos usados fueron de tipo básica, con un enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental de alcance correlacional, la muestra estuvo 

conformada por 60 trabajadores en la dirección de salud; a quienes se les aplicó 

dos cuestionarios para la medición de las variables en estudio. La información fue 

recogida y luego procesada mediante los programas Microsoft Excel (descriptivos) 

y el SPSS V.25 (inferenciales). Donde los resultados demostraron que existe una 

relación significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral, 

donde la significancia hallada fue de 0.000 y un coeficiente de Rho de Spearman 

igual a 0,836. Lo anterior demostró que la regular gestión del talento humano, 

permite que se tenga una percepción positiva del desempeño laboral, donde 22 

encuestados que tienen una representación porcentual del 36.7%, afirmaron estar 

indiferentes ante la gestión del talento humano realizado en la organización, 

mientras que 38 encuestados (63.3%) mencionaron estar de acuerdo con el 

desempeño laboral mostrado en la dirección de salud virgen de cocharcas.  

Palabras Claves: Gestión, talento humano, desempeño laboral.  
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Abstract 

In the present research proposal, the general objective was established to 

determine between the management of human talent and the work performance of 

workers in the virgin health department of cocharcas, Apurímac, 2023. The 

methodological aspects used were of a basic type, with a focus quantitative, non-

experimental design of correlational scope, sample consisted of 60 workers in the 

health department; to whom two questionnaires were applied to measure the 

variables under study. The information was collected and then processed using 

Microsoft Excel (descriptive) and SPSS V.25 (inferential) programs. Where the 

results showed that there is a significant relationship between the management of 

human talent and job performance, where the significance found was 0.000 and a 

Spearman's Rho coefficient equal to 0.836. The foregoing demonstrated that the 

regular management of human talent allows a positive perception of job 

performance, where 22 respondents who have a percentage representation of 

36.7%, stated that they were indifferent to the management of human talent carried 

out in the organization, while 38 respondents (63.3%) mentioned that they agreed 

with the work performance shown in the virgen de cocharcas health directorate. 

Keywords: Management, human talent, job performance.
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I. INTRODUCCIÓN 

La contextualización del problema parte desde un plano general 

(internacional), donde en Ecuador, se ha podido hallar ciertos problemas en el 

manejo del recurso humano, debido a que no se tienen buena planificación 

estratégica ni operativa, debido a que no se logra una correcta contratación del 

personal que cumpla con las funciones de manera efectiva (Bacilio et al., 2021). En 

las organizaciones locales de Manabí, el 23% de los funcionarios han 

experimentado un plan de mejora en función de un monitoreo del rendimiento y el 

77% no han conseguido el beneficio de la retroalimentación y el 78% no conoció la 

existencia de planes estratégicos (Henriques & Loor, 2020). En el caso de 

Colombia, el desempeño se ha visto mermado, porque no se establecen una 

correcta calidad de funciones y no se conoce la cuota de cumplimiento de las 

funciones administrativas (Marín & Delgado, 2020). 

En el ámbito nacional, la gestión del talento estuvo siendo correcta dentro 

del ámbito público, porque se están haciendo eficientes procesos en cuanto al 

reclutamiento un 31.9%, la elección un 24.4%, formación un 33.3%, la distinción fue 

35.0% y la valoración con 31.9%, demostrándose una gestión eficiente y el 

funcionamiento correcto de las organizaciones, porque tener el personal idóneo en 

los puestos claves, ayuda a una efectividad global de las entidades estatales (Jara 

et al., 2018). En relación al desempeño laboral, no se ha observado un buen 

rendimiento eficaz y eficiente, debido a que las habilidades y capacidades con las 

que cuentan no son las esperadas, por la falta de programas para la mejora de los 

procedimientos y examinación del personal donde las capacitaciones ofrecidas son 

limitadas o nulas (Cieza, et al., 2021). 

En la dirección de salud virgen de cocharcas, se ha podido identificar una 

situación particular en relación al manejo del talento humano, porque posiblemente 

no se esté teniendo un adecuado proceso de reclutamiento del personal, puesto a 

que la selección no se realiza considerando siempre a los mejores candidatos, esto 

se ve reflejado tanto en la capacitación y evaluación del nuevo personal, que a 

pesar de no cumplir con los requerimientos para ocupar los puestos disponibles son 

contratados. De lo anterior, probablemente, esté vinculado con los niveles de 
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desempeño óptimos del personal, ya que no cuentan con las competencias para 

realizar su trabajo, además, de tener comportamientos negativos o 

contraproducentes, que se ven reflejado dentro de su desempeño en el contexto de 

la organización, como su poca participación. De seguir con dicho contexto, la 

entidad podría recaer en una ineficiencia de procesos.  

Luego de presentar la realidad detallada, se planteó como problema principal 

la siguiente interrogante ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral de los trabajadores en la dirección de salud virgen 

de cocharcas, Apurímac, 2023?, como problemas específicos se consideraron 

¿Cuál es la relación que existe entre el reclutamiento y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023?; ¿Cuál 

es la relación que existe entre la selección y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023?; ¿Cuál 

es la relación que existe entre la capacitación y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023?; por 

último, ¿Cuál es la relación que existe entre la evaluación y el desempeño laboral 

de los trabajadores en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023?. 

Desde un punto teórico se justifica en que el estudio de estos temas permitirá 

comprender mejor el manejo del personal y la actuación laboral, tanto de manera 

individual como conjunta, en el panorama del sector público peruano. En cuanto a 

la justificación práctica, cabe mencionar que las derivaciones verificadas en el 

desarrollo ayudan a la institución abordada. Por último, se destaca la relevancia 

metodológica de este estudio, ya que los instrumentos utilizados para recolectar 

datos estarán sustentados en los principales aportes teóricos y científicos sobre 

cada variable. 

Tomando como base lo expuesto, el objetivo general fue determinar la 

relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023; para 

alcanzarla, se estableció los siguientes objetivos específicos que fueron la 

determinar la relación entre el reclutamiento y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023.; 
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determinar la relación entre la selección y el desempeño laboral de los trabajadores 

en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023; determinar la 

relación entre la capacitación y el desempeño laboral de los trabajadores en la 

dirección de salud virgen de cocharcas Apurímac, 2023; determinar la relación entre 

la evaluación y el desempeño laboral de los trabajadores en la dirección de salud 

virgen de cocharcas, Apurímac, 2023. Por último, se planteó la hipótesis principal, 

la cual afirma que existe relación significativa entre la gestión del talento humano y 

el desempeño laboral de los trabajadores en la dirección de salud virgen de 

cocharcas, Apurímac, 2023. También se tuvieron hipótesis específicas que fueron; 

Existe relación significativa entre el reclutamiento y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023; Existe 

relación significativa entre la selección y el desempeño laboral de los trabajadores 

en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023; Existe relación 

significativa entre la capacitación y el desempeño laboral de los trabajadores en la 

dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023; por último, Existe relación 

significativa entre la evaluación y el desempeño laboral de los trabajadores en la 

dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Este capítulo comienza con el análisis de los antecedentes, dentro del 

ámbito internacional, y como primer estudio, el elaborado por Kravariti et al. (2022) 

cuyo objetivo fue verificar el vínculo entre el manejo del personal y la actuación del 

trabajador y de la organización pública. Este estudio fue básico, con un diseño no 

práctica– exploratorio, llegándose a la conclusión que los trabajadores de Bahrein 

muestran el desempeño se relaciona con las prácticas de manejo del personal 

como el individual y el rendimiento de la tarea, también se halló una asociación 

indirecta entre dicha gestión y el desempeño del talento individual fue significativa 

en niveles bajos, lo que destaca el papel clave de los gerentes de línea en la 

ejecución de prácticas del manejo del personal que revelan una consecuencia 

importante en el rendimiento laboral. 

Por otro lado, Shrouf et al. (2020) cuyo objetivo fue contrastar el vínculo 

existente entre el manejo del personal con la actuación laboral, teniendo como 

metodología un enfoque cuantitativa, explicativa y no práctica, evidenciando que la 

gestión del recurso humano, tiene una consecuencia positiva en el rendimiento y la 

productividad, ya que, este último tuvo resultados positivos con respecto al recurso 

humano y el rendimiento estratégico, por otro lado, con el estadístico se logró 

evidenciar un p = 0.000 y un r = 0-536, demostrando que la gestión del personal, 

tuvo una vinculo significante con el rendimiento, verificándose que el 

desenvolvimiento de la empresa en cuanto al control de su personal, está 

conllevando a un rendimiento efectivo del mismo.  

También en el estudio de Damarasri & Ahman (2020) cuyo objetivo fue 

verificar la gestión del talento y su efecto en el desempeño y motivación del 

empleado, se consideró un estudio cuantitativo, y no experimental, además, se 

concluyó que el manejo del personal es la más idónea al igual que su rendimiento, 

lo cual es corroborado con los datos estadísticos (p = 0.000 y r = 3.169), 

demostrando que entre mejor sean las estrategias de su gestión de los empleados 

será mejor su desempeño, ya que las acciones que se realizan como motivarlos y 

ayudarlos al cumplimiento de metas, con una correcta ejecución de tareas y 
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funciones, ya que se hace la elección correcta del personal idóneo, para cubrir los 

puestos necesarios dentro de la organización.   

De acuerdo con Al-Hussaini et al. (2019) cuyo objetivo fue verificar el efecto 

del manejo del personal en el desenvolvimiento laboral, la investigación fue 

numérica, aclaratoria y no práctica, con todo ello se logró concluir que el manejo 

del personal tiene una consecuencia positiva en la actuación del trabajador, ya que 

la prueba estadística demostró un p = 0.000 y un r de 0.470, evidenciando una 

influencia significativa y directa, además, estos datos indican que las estrategias 

utilizadas en pro de una buena gestión estén teniendo resultados correctos, lo que 

se refleja en la productividad laboral en los trabajadores, mostrándose más 

participativos y proactivos en sus funciones, porque están desempeñándose en las 

funciones para las cuales se han preparado.  

Para finalizar, en el artículo de Kaleem (2019) cuya finalidad fue investigar 

los efectos de las estrategias del manejo del personal en el rendimiento laboral de 

entidades públicas, donde se hizo uso de un estudio elemental, numérica, y no 

práctica para luego evidenciar resultados determinantes donde las destrezas de 

manejo del talento afectan directamente la inspiración, la innovación, la 

complacencia y la capacidad de los trabajadores, porque les brindan un óptimo 

ambiente de trabajo, fuera de cualquier tipo de estresor, con buenas herramientas 

para progresar profesionalmente, con constante formación, e ideas creativas de los 

laborantes, además, de normas transparentes de gestión.  

En cuanto al ámbito nacional, se halló a Castro y Delgado (2020) cuyo 

objetivo fue la elaboración de una estructura de manejo del personal para 

incrementar el desenvolvimiento laboral, teniendo un enfoque numérico, 

característico y no experimental, se llegó a la conclusión de la existencia de un 

manejo del talento y desempeño óptimos desde la perspectiva de los trabajadores, 

evidenciándose que al tener un buen manejo en la planificación y capacitación del 

talento, estos mostrarán un mejor desempeño, siendo lo más rescatable los 

motivante, demostrado en el aprendizaje constante (40%), interacción con fluidez 

(50%), además, de que el 74.3% cuenta con buenas capacidades de comunicación, 
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el 67.1% cuenta con habilidades prácticas y solucionadoras de conflictos, y por 

último, el 62.9% cuenta con habilidades de sociabilización laboral. 

Continuando, Mestas et al. (2021) Cuyo objetivo fue evidenciar la relación 

entre el manejo del personal y la actuación. Utilizando un enfoque numérico, 

asociativa y no experimental, se determinó como conclusión que las facetas 

evaluadas eran la selección de personal con el fin de contratar al individuo más 

adecuado para el puesto, así como la formación del personal, debido a que estar al 

día y adaptarse a los avances tecnológicos es importante para cada individuo, al 

igual que mejorar el entorno de trabajo para reforzar el rendimiento laboral. Se 

comprobó que la calidad laboral estaba significativamente correlacionada con la 

selección de personal (r= .640, p= .000) y la formación (r= .756, p= .000), 

estableciéndose así que el manejo del talento está vinculada al desempeño del 

empleado. 

Se evidenció en el estudio de Saldaña et al. (2021) cuyo objetivo fue 

evidenciar el vínculo que existe entre el escogimiento del personal y el 

desenvolvimiento, para ello, la metodología fue cuantitativa, asociativa y no 

práctica, como principal conclusión se pudo determinar que la selección de 

trabajadores, junto con el rendimiento que muestran son correctos, según el 62.9% 

de encuestados, además, de ello, se logró demostrar un vínculo significativo (p = 

0.000 y r = 0.404) entre la elección y el rendimiento, además, de esto se logró ver 

que el rendimiento se conecta con el diseño de perfiles (p = 0.000 y r = 0.409) y 

también con el reclutamiento (p = 0.000 y r = 0.364), demostrando que todas estas 

relaciones además de ser significantes son directas o positivas.  

A nivel regional, se ha hallado el estudio de Rodas (2019) cuya finalidad fue 

verificar como el manejo del talento incide en el desenvolvimiento laboral, el estudio 

fue aclarativo, con diseño no experimental, además, se logró evidenciar como 

conclusión de que la gestión fue normal según el 50.98%, mientras que el 

rendimiento, se evidenció que era alto (51.96%), por otro lado, con la prueba 

estadística se halló un p de 0.606, demostrando que dicha gestión no tiene ninguna 

repercusión en el desempeño, es decir, que las regulares acciones, en cuanto al 

reclutamiento y capacitación de los empleados, no está conectado con el 
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rendimiento actual, si no se debe a otras aspectos como motivantes externos que 

no han sido evaluados en el estudio.  

Por último, se tiene el estudio de Apaza (2019) cuyo objetivo fue la 

verificación de la asociación entre la manejo del personal y la actuación de 

empleados públicos, para lo cual se hizo uso de una metodología elemental y no 

práctica, llegándose a la conclusión de la existencia de un vínculo significativo y 

positivo entra las variables, debido a que los estadísticos indicaron un p = 0.014 y 

un r = 0.270, demostrando dicha afirmación, además, se confirma que el 43% de 

trabajadores al manifestar que tienen una buena gestión del talento, también 

consideran que su desempeño, es alto, ya que logran cumplir con las normas y 

funciones encomendadas por los altos directivos, permitiendo una eficiencia y 

efectividad institucional, que se refleja en el cumplimiento de metas, por parte de 

toda la plana laboral.  

En este punto se explican las bases teóricas, comenzando con el manejo del 

recurso humano es un sistema de estrategias y tácticas diseñadas para maximizar 

y mantener el rendimiento, los resultados y los beneficios de una organización 

utilizando métodos de contratación, conservación, promoción y formación de 

personal con las competencias correctas para convertirse en líderes y compensar 

los requerimientos actuales y futuras; en consonancia con la dirección y la enfoque 

de la organización (Yuniati et al., 2021). Sus componentes incluyen la aplicación de 

normas de personal, ordenación y asignación de mano de obra, contratación, 

rendimiento, incentivos, crecimiento y gestión científica, así como la regulación de 

las relaciones interpersonales y sociales. El manejo del talento es la agrupación de 

normas y procedimientos importantes para supervisar la gestión de personas o 

recursos (Jara et al., 2018). 

Según la teoría del manejo del recurso humano, se plantea la noción de 

gestión responsable, que estipula que las estrategias y prácticas deben 

corresponder a la obligación de la organización de reconocer, cultivar y hacer 

progresar el talento. Esta perspectiva se basa en varios preceptos, como a) 

Inclusividad, que significa la diversidad de habilidades de los empleados y la 

estimulación personal de su capacidad; b) Responsabilidad corporativa, que implica 
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la necesidad de promover un comportamiento ético para garantizar la 

sostenibilidad; c) Equidad e igualdad de oportunidades de empleo, que sugiere la 

necesidad de esfuerzos concertados y asistencia para alcanzar los objetivos 

(Anlesinya y Amponsah, 2020). 

Para la medición de la gestión del talento humano se consideraron los 

procesos de reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación de 

desempeño (Gaspar, 2021). 

La primera dimensión es el Reclutamiento, es la acción donde la entidad 

brinda la reciprocidad de datos entre la entidad y los demandantes de empleo en la 

bolsa de trabajo. Es un diálogo bidireccional, en el que se difunden las ofertas de 

empleo y se invita a los solicitantes a presentar su candidatura (Gaspar, 2021). 

Dentro de la dimensión, se encuentra el indicador Comunica oportunidades de 

empleo, que es un proceso importante para atraer a los candidatos más 

capacitados y talentosos (Bucăţa & Marius, 2017). También está Atrae a los 

candidatos, el cual es encontrar y seleccionar a los candidatos más capacitados y 

talentosos para cubrir las vacantes (Adeosun & Ohiani, 2020). 

Continuando con la segunda dimensión es la Selección, es el mecanismo de 

escogimiento de las personas más adecuadas para una empresa, que implica una 

serie de pasos con múltiples posibilidades (Gaspar, 2021). Los efectos de la 

selección son esencial para determinar sus gastos financieros y los beneficios que 

aporta (Sareen & Mishra, 2016). El primer indicador es Escoger a los mejores 

candidatos, que implica identificar las habilidades y competencias necesarias, 

realizar una evaluación rigurosa, evaluar la cultura organizacional, utilizar 

herramientas de selección, realizar una verificación de antecedentes y evaluar el 

ajuste de la personalidad (Iradat et al., 2021). También el Costo operacional y 

beneficios, que se refiere a los gastos que una empresa debe realizar para reclutar, 

seleccionar, capacitar y mantener a su personal (Zou et al., 2019). 

También, como tercera dimensión es la Capacitación, es un enfoque 

metódico para mejorar la conducta de las personas para llegar a los objetivos 

institucionales (Gaspar, 2021). Tanto la formación como el desarrollo son formas 

de aprendizaje que modifican las acciones de las personas (Hassanein & Özgit, 
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2022). Dentro de esta dimensión, se encuentra la Transmisión de información, que 

es la estructuración que brinda a los laborantes de una entidad los conocimientos 

y capacidades pertinentes para desarrollar sus actividades de forma eficiente (De 

Wet et al., 2016). El Desarrollo de habilidades, el cual se usa para elevar las 

capacidades y aptitudes de los laborantes, con la intensión de poder incrementar 

su desenvolvimiento, y con ello, lograr las metas empresariales (Farid & Taher, 

2021). Por último, las Actitudes y conceptos. Se refieren a los valores, percepciones 

y creencias que tienen los empleados de una empresa (Abun et al., 2021). 

Para finalizar, la última dimensión es la Evaluación, es un proceso de 

medición del rendimiento de un individuo basado en las tareas que realiza, los 

objetivos que pretende alcanzar y el potencial de su crecimiento; es una forma de 

valorar y calibrar la calidad de las cualidades de un individuo y, lo que es más 

importante, su contribución al avance de la empresa (Gaspar, 2021). Dentro de esta 

se tiene, el valor del desempeño, que es la comprobación del desenvolvimiento y 

la productividad laboral (Chen & Zhang, 2021). La excelencia de las cualidades se 

refiere al nivel superior de habilidades y competencias que un empleado puede 

poseer en una empresa (Stoyanova & Iliev, 2017). Por último, la Contribución al 

desarrollo que se refiere a la capacidad de un empleado para elevar su capacidad 

y formación en su trabajo (Panagiotopoulos et al., 2018). 

Con respecto al desempeño laboral lo definen como un proceso a través del 

cual los directivos garantizan que las actividades y los resultados esperados del 

personal sean congruentes con los objetivos de la institución. Por lo cual se 

considera que es prioridad de las instituciones asegurar las herramientas de 

motivación que incentiven los esfuerzos de los trabajadores (Dahkoul, 2018). Así 

mismo que conduzcan a la relación de un eficiente desempeño y un servicio 

entregado con calidad a la población, y es necesario que se identifiquen los 

requerimientos y las situaciones bajo las cuales se sienten motivados para 

satisfacer dichos requerimientos (Khan et al., 2020). De manera tal que aporten con 

la productividad y el rendimiento, con el fin de que las metas de la institución estén 

relacionadas con las metas individuales (Ghaffar et al., 2017). El desempeño laboral 

es un factor esencial en las empresas, por lo que se ha convertido en una ventaja 

en el actual entorno competitivo (Bautista et al. 2020). 
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Dentro de ello, también se considera como la capacidad de un individuo para 

cumplir las expectativas de una entidad en un espacio de tiempo específico 

(Yongxing et al., 2017). Está relacionado con las características del individuo, 

incluidas sus requerimientos y capacidades, que convergen con la fuente laboral y 

la entidad total. El rendimiento es el resultado final (Zuta et al., 2018). Por otra parte, 

el rendimiento en el trabajo se considera la conducta del laborante en pro de las 

metas establecidas, constituido por la habilidad del individuo para alcanzar las 

metas y que tiene una lista de elementos distintos. Se tienen en cuenta factores 

esenciales, como el sentido de justicia del trabajador, sus actitudes y opiniones 

sobre el trabajo, ya que, si sólo se tuviera en cuenta el rendimiento del empleado, 

sería difícil identificar cómo mejorarlo (Apaza, 2017). 

Respecto a la teoría del desempeño laboral, se considera que las funciones 

y actividades de los empleados tienen que ser claros, con la finalidad de que 

puedan desempeñarse bien y contribuyan al éxito de la organización. Para la cual 

es necesario que la gestión de los talentos humanos se enfoque en la capacitación 

y en el desarrollo de sus trabajadores con el fin de que continúen el ritmo de los 

avances. Así también es importante que los trabajadores reciban constantemente 

conocimientos actuales, además de que se les informe sobre la dirección y los fines 

empresariales. Dado que se considera como necesidades básicas para 

incrementar la responsabilidad de los colaboradores, reducir o minimizar los 

conflictos y quejas entre los mismos y pueden ser adaptados a las variaciones de 

la organización (Abuhashesh, Al-Dmour, & Masa'deh, 2019).  

Por otro lado, dentro de las teorías del desempeño laboral, se le considera 

como un elemento multifacético, en donde sobresale la importancia de los 

elementos contextuales y personales en el contexto de trabajo. El desempeño 

puede considerarse en función con el origen de las labores y se basa en la habilidad 

del personal para poder adaptarse a los cambios constantes. De acuerdo con las 

componentes del rendimiento según la literatura son la realización de las tareas, el 

desempeño contextual, conducta laboral contraproducente y la adaptación del 

desempeño (Fogaca et al., 2018). 
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La variable desempeño laboral será medida de acuerdo a lo que manifiestan 

De manera operacional se consideraron tres aspectos básicos dentro de la 

evaluación del desempeño de un empleado, los cuales son el rendimiento en sus 

tareas, sus comportamientos contraproducentes y el rendimiento dentro del 

contexto laboral (Santillán y Saavedra, 2021). 

Como primera dimensión se tiene al Rendimiento en la tarea, abarca los 

comportamientos inherentes en las actividades de una determinada labor, es decir 

son las acciones de los trabajadores de acuerdo con el cargo en que se 

desempeñan y se encuentra compuesta por diversos elementos como habilidades, 

conocimientos y técnicas necesarias para llevar a cabo ciertas actividades, la 

actualización ante los cambios de las tareas, la aplicación de los conocimientos 

para solucionar problemas, afrontar los desafíos para alcanzar el éxito (Gabini & 

Salessi, 2016). 

Dentro de la dimensión anterior, cuenta con tres indicadores, el primero es 

la Capacidad para realizar el trabajo, que es la habilidad de los trabajadores para 

realizan una determinada labor, además se define como la capacidad de los 

trabajadores para emplear los recursos de la entidad y cumplir con sus actividades 

laborales e indica que tan preparados se encuentran para desempeñar un puesto 

laboral. El segundo es la Capacidad para solucionar de problemas, es la habilidad 

de los trabajadores para buscar soluciones creativas frente a la presencia de 

problemas (Santillán y Saavedra, 2021). Por último, el Desafío en el trabajo, que es 

la capacidad de los trabajadores para realizar actividades laborales desafiantes y 

la búsqueda constante de nuevos desafíos en el ámbito laboral a fin de perfeccionar 

el desempeño empresarial (Gabini & Salessi, 2016). 

Prosiguiendo se tiene la dimensión Comportamientos contraproducentes, 

que don las actividades realizadas con intención por parte de los trabajadores, 

diferentes a los intereses de una organización, como la incapacidad para solucionar 

o mejorar diversas circunstancias psicosociales como la falta de comunicación, 

confianza, cooperación entre los trabajadores, también se encuentra la exageración 

de los problemas o quejas laborales. Los cuales disminuyen el valor organizacional 
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debido a conductas incorrectas o efectuando actividades que no ayuden a la 

organización a su desarrollo y crecimiento (Gabini & Salessi, 2016). 

Dentro de la dimensión anterior, se tiene los indicadores de Quejas 

laborales, que se consideran como aspectos inevitables dentro de una 

organización, las cuales se pueden evitar buscando una respectiva solución y evitar 

el surgimiento de conflictos (Santillán y Saavedra, 2021). El segundo es el exagerar 

problemas, es incrementar las inherencias que surgen en la entidad, generando 

que los conflictos entre los integrantes de una institución se incrementen 

considerablemente afectando al desempeño laboral (Gabini & Salessi, 2016). El 

último, son los Aspectos negativos en el trabajo, que son los conflictos laborales, 

considerado como aspectos negativos u opuestas entre las partes incompatibles 

(Santillán y Saavedra, 2021). 

La última y tercera dimensión es el Rendimiento en el contexto, que está 

conformado por todas las actividades que se encuentran orientadas a mantener un 

adecuado ambiente interpersonal y psicológico, las cuales son necesarias para 

alcanzar el éxito organizacional. Se caracterizan por ser voluntarios, dado que no 

se encuentran dentro de las obligaciones o tareas del puesto de trabajo, también 

se consideran como intencionales, dado que es el mismo trabajador quien toma la 

decisión de comprometerse con la organización por medio de su participación 

constante, además es desinteresada porque su motivación no es generar un 

reconocimiento individual (Gabini & Salessi, 2016). 

Dentro de los indicadores que componen la dimensión se encuentra la 

Planificación del trabajo, que es la elaboración de un plan de actividades con la 

finalidad de que las labores se realicen dentro de un tiempo y forma óptima (Gabini 

& Salessi, 2016, p.39). También se tienen las Habilidades laborales, que son las 

capacidades de los trabajadores para mantener sus habilidades laborales 

actualizadas y acorde con los requerimientos de la organización. Por último, se 

cuenta con la Participación, que es la colaboración activa de los trabajadores de 

una determinada entidad, en donde existe una disposición voluntaria para apoyar 

en la ejecución de las diligencias en favor de la institución (Santillán y Saavedra, 

2021). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El informe fue básico en tanto que su finalidad estriba en la producción de 

conocimientos en aras de la ampliación y profundización de la comprensión de los 

fenómenos abordados mediante un tratamiento fiable y metódico de los datos 

(Kaldewey & Schauz, 2018). Por otro lado, el estudio se circunscribió en un enfoque 

cuantitativo, que se enmarca en un paradigma positivista al focalizarse en el 

procesamiento de información numérica a través de técnicas estadísticas y, así, 

contrastar las hipótesis enunciadas (Carhuancho et al., 2019). 

Por otra parte, diseño fue no experimental, que se distingue por no centrarse 

en el empleo los temas, ya que la consigna reside en la acopiada y posterior análisis 

de los datos obtenidos. Luego, su corte fue transversal dado que la información fue 

recolectada en una única ocasión (Álvarez, 2020).  Asimismo, tuvo un nivel 

correlacional, debido a que se centró en identificar cómo se asocian o vinculan 

ambas variables (Ramos, 2020). 

Donde 

M  Muestra 

O1  Gestión del talento humano  

O2  Desempeño laboral  

 r  Relación 
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3.2. Variables y operacionalización  

V1. Gestión del talento humano  

Definición conceptual. Esta hace referencia al grupo de acciones, normas 

y actividades primordiales para el manejo, control y direcciones de todos los 

empleados y también de aspectos vinculados a personas y/o recursos (Jara et al., 

2018) 

Definición operacional. Para la medición de la variable se consideraron los 

procesos de reclutamiento, selección, capacitación y evaluación de desempeño 

(Gaspar, 2021) 

Indicadores. Los indicadores para la primera dimensión son, comunica 

oportunidades de empleo y atrae a los candidatos. Para la segunda dimensión son, 

escoger a los mejores candidatos y el costo operacional y beneficios. Para la 

tercera dimensión son, la transmisión de información, desarrollo de habilidades y 

Actitudes y conceptos. Por último, para la cuarta dimensión son, el valor del 

desempeño, excelencia de las cualidades y la contribución al desarrollo 

Escala de medición. La escala que se utilizó para la medición de esta 

variable, fue la ordinal de tipo Likert, con cinco opciones de respuestas electivas.  

V2. Desempeño laboral  

Definición conceptual. Se considera la efectividad que refleja el empleado 

al momento de ejecutar sus funciones, y la cual se considera indispensable por la 

entidad, generando una ventaja competitiva tanto para el empleado como para la 

organización (Bautista et al. 2020) 

Definición operacional. De manera operacional se consideraron tres 

aspectos básicos dentro de la evaluación del desempeño de un empleado, los 

cuales son el rendimiento en sus tareas, sus comportamientos contraproducentes 

y el rendimiento dentro del contexto laboral (Santillán y Saavedra, 2021). 

Indicadores. Los indicadores para la primera dimensión son, capacidad 

para realizar el trabajo, capacidad para solucionar de problemas y el desafío en el 
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trabajo. Para la segunda dimensión son, las quejas laborales, el exagerar 

problemas y los aspectos negativos en el trabajo. Por último, para la tercera 

dimensión son, la planificación del trabajo, las habilidades laborales y la 

participación.  

Escala de medición. La escala que se utilizó para la medición de esta 

variable, fue la ordinal de tipo Likert, con cinco opciones de respuestas electivas. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Se atribuye como un conjunto de compendios, en este caso, individuos que 

poseen atributos comunes y que se declaran e interés para la consecución de la 

investigación en tanto que permite la resolución de los problemas planteados 

(Hernández y Mendoza, 2018). En concordancia con lo previo, la población fueron 

60 laborantes de la entidad objeto de investigación.   

Muestra  

La muestra se concibe como un segmento extraído de una población 

determinada y cuya representatividad va a depender de la técnica de muestreo 

empleada en favor de la selección y definición del tamaño muestral (Ñaupas et al., 

2018). En ese sentido, la muestra fueron 60 laborantes de la entidad objeto de 

investigación.   

Muestreo  

El tamaño muestral fue establecido a partir de un muestreo no probabilístico, 

donde no se hace uso de una fórmula matemática y parte de la premisa es que el 

investigador establece la cantidad de la muestra, en función del acceso factibilidad 

a dicha número muestral (Hernández y Carpio, 2019).  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Respecto a la técnica, fue la encuesta que se refiere a una estrategia que 

consiste en entablar un vínculo con la muestra a través de la formulación de 
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consultas relativas a las variables de estudio a fin de conseguir la información 

necesaria. Además, es válido señalar que la técnica se caracteriza por su fácil y 

versátil aplicación (Castro et al., 2020). 

En cuanto al instrumento, fue el cuestionario, que se conceptualiza en una 

herramienta destinada a la recogida de datos mediante la presentación de un 

listado conformado por enunciados e interrogantes basados en los constructos a 

estudiar; teniéndose como consigna que el participante ofrezca una respuesta de 

acuerdo a un formato establecido (Arias y Covinos, 2021). En esa línea, se recurrió 

a la aplicación de dos instrumentos, uno para cada variable y fueron descritos a 

continuación, en este caso, se diseñaron dos cuestionarios para la investigación, 

para la primera variable (20 ítems) y otro para la segunda (20 ítems).  Los 

cuestionarios contaron con una escala de calificación ordinal de tipo Likert, que 

permitió a los participantes expresar su grado de confirmación o rechazo con las 

preguntas planteadas. 

Validez y confiabilidad del instrumento 

Estas acciones se realizaron después de la creación de los instrumentos, se 

procedió con la validación, la cual se contaron con expertos pertinentes para su 

aprobación. Como lo indica Hernández y Mendoza (2018) esta acción ayuda con la 

verificación de ítems de los cuestionarios.  

Tabla 1 
Validación de instrumentos por expertos  

N° Juez experto 
Campo de desempeño 

profesional 
Entidad en la que se encuentra 

laborando 

1 
Grecia Valverde Mamani  Magister en Gestión Pública 

Universidad Nacional José María 
Arguedas 

2 
Saray Malpartida Alfaro Magister en Gestión Pública 

Dirección Sub Regional Agraria-
Andahuaylas 

3 
Mirian Karen Ortiz 

Guillén  
Magister en Gestión Pública 

Asociación Centro de 
Investigación y Aplicación de la 
Educación Intercultural Bilingüe 

y Ecológica SAYWA 

Nota. Elaboración propia 

Por otro lado, también se realizó la confiabilidad que es la representación 

que se hace la medición de coherencia de respuestas, aplicado a una prueba piloto 
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con el uso de Alpha de Cronbach. Según Ñaupas et al. (2018) quien considera a 

esta técnica como la garantía que tiene un instrumento para ser aplicado.  

Tabla 2 
Nivel de rangos de Alfa de Cronbach 

Rango Confiabilidad 

0.00 - 0.500 Inaceptable 

0.510 - 0.600 Pobre 

0.610 - 0.700 Cuestionable 

0.710 - 0.800 Aceptable 

0.810 - 0.900 Buena 

0.910 - 1.00 Excelente 

Nota. Hernández y Mendoza (2018) 

Considerando los puntajes y datos anteriores, se brindan los datos hallados 

mediante la confiabilidad, de la data obtenida del experimento piloto: 

Confiabilidad  

Tabla 3 
confiabilidad de la V1  

Alfa de Cronbach N° de Ítems 

0.966 20 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

Tabla 4 
Confiabilidad de la V2  

Alfa de Cronbach N° de Ítems 

0.953 20 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

Para ambos instrumentos la confiabilidad encontrada es mayores a 0.800, 

donde el instrumento de la primera variable (0.966) y de la segunda variable (0.953) 

demuestran tener una buena confiabilidad, debido a sus puntajes, siendo 

demostrado en la confiabilidad total, donde se unen las pruebas pilotos de ambos 

instrumentos, obteniendo un resultado de 0.977, que casi roza el nivel excelente de 

fiabilidad.  
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3.5. Procedimientos  

Para esta investigación se realizaron visitas de campo en la dirección de 

salud, con el objetivo de conseguir los datos y el horario necesarios para administrar 

los cuestionarios a la muestra de personal elegida. Posteriormente, se elaboró la 

recopilación y recuperación de data para poder realizar un análisis exhaustivo de 

los mismos, para luego completar con las encuestas necesarias, y llevarlos al 

análisis descriptivo e inferencial correspondiente. 

3.6. Método de análisis de datos 

Después del recogimiento a través de los cuestionarios, se llevó a cabo el 

procesamiento de la información mediante el uso del programa Excel, el cual 

permitió realizar un análisis descriptivo de la data obtenida. Posteriormente, se 

empleó el SPSS v25 para llevar a cabo un análisis estadístico más avanzado y 

verificar las hipótesis planteadas. Las evidencias se presentaron de manera 

absoluta y relativa, así como mediante gráficos de barras para una mejor 

visualización. Además, se utilizó la técnica inferencial para comprobar las 

relaciones entre las variables, para lo cual se empleó un estadístico de correlación 

apropiado, tomando en cuenta el resultado de normalidad. 

3.7. Aspectos éticos 

Esta investigación tuvo como base a las normativas de investigaciones 

actuales brindadas por la Universidad Cesar Vallejo, respetando siempre las 

propiedades intelectuales, citándolas y referenciándolas de acuerdo con las normas 

APA. También, se consideró lo indicado por Álvarez (2018) quien considera que, 

para una investigación científica, se debe basar en dos criterios claves, que son la 

autonomía, debido a que el estudio considera que los participantes puedan 

interactuar de manera voluntaria, garantizando su moralidad y resguardo de los 

datos de los mismos. Por último, el criterio de beneficencia, en donde marca el 

análisis y aplicación de las encuestas sin afectar el bienestar de los trabajadores y, 

además, que estos datos ayudaron a posibles soluciones y estrategias de mejora, 

dentro de su contexto laboral. 
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IV. RESULTADOS 

Esta sección resume los hallazgos de la técnica de informe cuantitativo 

utilizada para procesar los datos recopilados y el aplicador de herramientas. Los 

datos fueron agrupados por sectores, variables totales e indicadores, en términos 

de resultados descriptivos, teniendo en cuenta tanto datos porcentuales y 

frecuenciales. Luego, los resultados se analizaron inferencialmente teniendo en 

cuenta las declaraciones hipotéticas y las pruebas para corroborar la normalidad. 

 Variable 1. Gestión de talento humano  

Tabla 5 

Distribución de la gestión de talento humano y dimensiones 

  

V1. Gestión de 
talento 

humano 
D1. 

Reclutamiento D2. Selección 
D3. 

Capacitación D4. Evaluación  

  
         

F 
         

% 
          

F 
       

% 
         

F 
        

% 
        F 

        
% 

       F 
           

% 
 

Totalmente de 
desacuerdo 

4 6.7 8 13.3 10 16.7 8 13.3 2 3.3  

En 
desacuerdo 

12 20.0 20 33.3 14 23.3 10 16.7 14 23.3  

Indiferente o 
neutro 

22 36.7 8 13.3 10 16.7 20 33.3 6 10.0  

De acuerdo 8 13.3 20 33.3 18 30.0 14 23.3 20 33.3  

Totalmente de 
acuerdo 

14 23.3 4 6.7 8 13.3 8 13.3 18 30.0  

Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0  

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

Según los hallazgos mostrados, las cantidades analizadas tanto de la 

variable general como de sus dimensiones, desglosándose los recuentos 

(frecuencias) y porcentajes, evidenciándose que, del total de encuestados, el 36.7% 

consideró estar indiferente con la actual gestión del talento de la entidad, mientras 

que un 23.3% consideró estar totalmente de acuerdo. Por otro lado, el 33.3% estuvo 

en desacuerdo y otro 33.3% consideró estar de acuerdo con el reclutamiento, 

mientras que el 30% consideró estar de acuerdo, además, el 33.3% manifestó que 

estar indiferente ante la capacitación realizada, por último, el 33.3% indicó estar de 

acuerdo con la evaluación realizada dentro del manejo del personal.  
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Variable 2. Desempeño laboral 

Tabla 6 

Distribución del desempeño laboral y dimensiones 

  

V2: Desempeño 

laboral 

D1: 

Rendimiento 

en la tarea 

D2: 

Comportamientos 

contraproducentes 

D3: Rendimiento 

en el contexto 
 

  F % F % F % F %  

Totalmente de 

desacuerdo 

2 3.3 2 3.3 2 3.3 2 3.3 
 

En desacuerdo 0 0.0 2 3.3 0 0.0 0 0.0  

Indiferente o 

neutro 

12 20.0 24 40.0 14 23.3 12 20.0 
 

De acuerdo 38 63.3 24 40.0 36 60.0 34 56.7  

Totalmente de 

acuerdo 

8 13.3 8 13.3 8 13.3 12 20.0 
 

Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0  

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

Como se evidencia en los hallazgos mostrados, los datos relacionados a la 

segunda variable y sus dimensiones, se pudieron verificar datos porcentuales y de 

frecuencia, hallándose que el 63.3% consideró que estar de acuerdo con el nivel 

de desempeño laboral mostrado, mientras que al desglosar por dimensiones, 

mostraron que el 40% estar de acuerdo y un 40% indiferente ante el rendimiento 

en la tarea, por otro lado, el 60% consideró estar de acuerdo en la forma como 

evitan comportamiento contraproducentes y el 56.7% consideró también estar de 

acuerdo con su rendimiento dentro del contexto de la entidad.  
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Tablas cruzadas  

Tabla 7 

Gestión del talento humano y desempeño laboral 

  

Desempeño laboral 

Total 

Totalmente 
de 

desacuerdo 
Indiferente 
o neutro 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

Gestión 
del 
talento 
humano 

Totalmente 
de 
desacuerdo 

Recuento 2 2 0 0 4 

% del 
total 

3.3% 3.3% 0.0% 0.0% 6.7% 

En 
desacuerdo 

Recuento 0 10 2 0 12 

% del 
total 

0.0% 16.7% 3.3% 0.0% 20.0% 

Indiferente 
o neutro 

Recuento 0 0 22 0 22 

% del 
total 

0.0% 0.0% 36.7% 0.0% 36.7% 

De acuerdo Recuento 0 0 8 0 8 

% del 
total 

0.0% 0.0% 13.3% 0.0% 13.3% 

Totalmente 
de acuerdo 

Recuento 0 0 6 8 14 

% del 
total 

0.0% 0.0% 10.0% 13.3% 23.3% 

Total Recuento 2 12 38 8 60 

% del 
total 

3.3% 20.0% 63.3% 13.3% 100.0% 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

Según los datos, se evidenció que el 36.7% de empleados que consideró 

estar indiferente ante la gestión del talento, también mostró estar de acuerdo con 

el nivel del desempeño que demuestran en sus funciones, mientras que otro 

porcentaje rescatable, es que el 16.7% que consideró estar en desacuerdo con la 

gestión realizada con el recurso humano, también manifestó estar indiferente con 

su desempeño dentro de la entidad de estudio.  
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Tabla 8 

Reclutamiento y desempeño laboral 

  

Desempeño laboral 

Total 

Totalme
nte de 

desacue
rdo 

Indiferente 
o neutro 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

Reclutamiento Totalm
ente de 
desacu
erdo 

Recuento 2 2 4 0 8 

% del 
total 

3.3% 3.3% 6.7% 0.0% 13.3% 

En 
desacu
erdo 

Recuento 0 10 10 0 20 

% del 
total 

0.0% 16.7% 16.7% 0.0% 33.3% 

Indifere
nte o 
neutro 

Recuento 0 0 8 0 8 

% del 
total 

0.0% 0.0% 13.3% 0.0% 13.3% 

De 
acuerd
o 

Recuento 0 0 16 4 20 

% del 
total 

0.0% 0.0% 26.7% 6.7% 33.3% 

Totalm
ente de 
acuerd
o 

Recuento 0 0 0 4 4 

% del 
total 

0.0% 0.0% 0.0% 6.7% 6.7% 

Total Recuento 2 12 38 8 60 

% del 
total 

3.3% 20.0% 63.3% 13.3% 100.0% 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

Según los datos, se evidenció que el 26.7% de empleados que consideró 

estar de acuerdo con el reclutamiento realizado, también mostró estar de acuerdo 

con el nivel del desempeño actual, mientras que otro porcentaje rescatable, es que 

el 16.7% que consideró estar en desacuerdo con el reclutamiento del personal, 

también manifestó estar indiferente con su desempeño dentro de la entidad de 

estudio.  
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Tabla 9 

Selección y desempeño laboral 

  

Desempeño laboral 

Total 

Totalmente 
de 

desacuerdo 
Indiferente 
o neutro 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

Selección Totalmente 
de 
desacuerdo 

Recuento 2 8 0 0 10 

% del 
total 

3.3% 13.3% 0.0% 0.0% 16.7% 

En 
desacuerdo 

Recuento 0 4 10 0 14 

% del 
total 

0.0% 6.7% 16.7% 0.0% 23.3% 

Indiferente 
o neutro 

Recuento 0 0 10 0 10 

% del 
total 

0.0% 0.0% 16.7% 0.0% 16.7% 

De acuerdo Recuento 0 0 12 6 18 

% del 
total 

0.0% 0.0% 20.0% 10.0% 30.0% 

Totalmente 
de acuerdo 

Recuento 0 0 6 2 8 

% del 
total 

0.0% 0.0% 10.0% 3.3% 13.3% 

Total Recuento 2 12 38 8 60 

% del 
total 

3.3% 20.0% 63.3% 13.3% 100.0% 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

Según los datos, se evidenció que el 20% de empleados que consideró estar 

de acuerdo con la selección realizada, también mostró estar de acuerdo con el nivel 

del desempeño actual, mientras que otro porcentaje rescatable, es que el 16.7% 

que consideró estar indiferente con la selección del personal, manifestó estar de 

acuerdo con su desempeño dentro de la entidad de estudio.  
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Tabla 10 

Capacitación y desempeño laboral 

  

Desempeño laboral 

Total 

Totalmente 
de 

desacuerdo 
Indiferente 
o neutro 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

Capacitación Totalmente 
de 
desacuerdo 

Recuento 0 6 2 0 8 

% del 
total 

0.0% 10.0% 3.3% 0.0% 13.3% 

En 
desacuerdo 

Recuento 2 2 6 0 10 

% del 
total 

3.3% 3.3% 10.0% 0.0% 16.7% 

Indiferente 
o neutro 

Recuento 0 4 16 0 20 

% del 
total 

0.0% 6.7% 26.7% 0.0% 33.3% 

De acuerdo Recuento 0 0 14 0 14 

% del 
total 

0.0% 0.0% 23.3% 0.0% 23.3% 

Totalmente 
de acuerdo 

Recuento 0 0 0 8 8 

% del 
total 

0.0% 0.0% 0.0% 13.3% 13.3% 

Total Recuento 2 12 38 8 60 

% del 
total 

3.3% 20.0% 63.3% 13.3% 100.0% 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

Según los datos, se evidenció que el 26.7% de empleados que consideró 

estar indiferente con la capacitación realizada, también mostró estar de acuerdo 

con el nivel del desempeño actual, mientras que otro porcentaje rescatable, es que 

el 23.3% que consideró estar de acuerdo con la capacitación del personal, 

manifestó estar de acuerdo con su desempeño dentro de la entidad de estudio.  
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Tabla 11 

Evaluación y desempeño laboral 

  

Desempeño laboral 

Total 

Totalment
e de 

desacuerd
o 

Indiferent
e o 

neutro 
De 

acuerdo 

Totalment
e de 

acuerdo 

Evaluació
n 

Totalmente 
de 
desacuerdo 

Recuent
o 

2 0 0 0 2 

% del 
total 

3.3% 0.0% 0.0% 0.0% 3.3% 

En 
desacuerdo 

Recuent
o 

0 8 6 0 14 

% del 
total 

0.0% 13.3% 10.0% 0.0% 23.3% 

Indiferente 
o neutro 

Recuent
o 

0 4 2 0 6 

% del 
total 

0.0% 6.7% 3.3% 0.0% 10.0% 

De acuerdo Recuent
o 

0 0 20 0 20 

% del 
total 

0.0% 0.0% 33.3% 0.0% 33.3% 

Totalmente 
de acuerdo 

Recuent
o 

0 0 10 8 18 

% del 
total 

0.0% 0.0% 16.7% 13.3% 30.0% 

Total Recuent
o 

2 12 38 8 60 

% del 
total 

3.3% 20.0% 63.3% 13.3% 100.0% 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

Según los datos, se evidenció que el 33.3% de empleados que consideró 

estar de acuerdo con la evaluación realizada, también mostró estar de acuerdo con 

el nivel del desempeño actual, mientras que otro porcentaje rescatable, es que el 

16.7% que consideró estar totalmente de acuerdo con la evaluación del personal, 

manifestó estar de acuerdo con su desempeño dentro de la entidad de estudio.  
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4.2. Análisis inferencial  

Este tipo de análisis se tuvo que segmentar en dos fases, en la primera fue 

para la tipificación de la normalidad, para luego realizar la contrastación mediante 

le estadístico usado según la prueba estadística de normalidad.  

Es necesario, como punto de partida la realización de esta prueba 

estadístico, con la finalidad de poder verificar el determinante estadístico de 

asociación, y poder brindar las respuestas a los propósitos inferenciales.  

Contraste de normalidad  

Tabla 12 

Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico Gl Sig. 

V1 0.123 60 0.025 

V2 0.157 60 0.001 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

Criterio de decisión. Si el valor de p fue inferior a 0.050, (datos no siguen 

una colocación normal), caso contrario tuvo una colocación normal. 

Se pudo observar mediante la prueba de normalidad usada, la cual se hace 

uso cuando los elementos muestrales superan los 50 elementos de análisis, donde 

la significancia encontrada fue menor a 0.050, demostrando que los datos no se 

distribuyeron bajo la curva de la normalidad, haciendo uso de los criterios 

estadísticos, se consideró aplicar una prueba estadística no paramétrica (Rho) que 

permitió dar respuesta a los objetivos de inferencia establecidos.  
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Contrastación de la hipótesis general 

Ho. No existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral. 

H1. Existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral. 

Margen de significancia 

Englobó el error permitido, donde el máximo es del 0.05, es decir, hasta un 

95% de confianza de la significancia encontrada.  

Criterio de decisión 

Cuando el p – valor fue menor a 0.050, se confirmó la relación significativa, 

caso contrario se rechazó esta afirmación. 

Tabla 13 

Relación entre la gestión del talento humano y desempeño laboral  

  
 

V2 

Rho de Spearman 

V1 

Coeficiente 

(Rho) 

1.000 ,836** 

P - valué   0.000 

N 60 60 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

La tabla mostró que existió una asociación, ya que se encontró un p de 

0.000, además, el coeficiente brindado fue de 0.836, lo permitió considerar que el 

vínculo fue directo. En consecuencia, se pudo aceptar la H1, en el cual se afirmó 

que hubo una conexión significante entre las variables (gestión del talento humano 

y el desempeño laboral). 
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Contrastación de la hipótesis específica 1 

Ho. No existe relación significativa entre el reclutamiento y el desempeño 

laboral. 

H1. Existe relación significativa entre el reclutamiento y el desempeño 

laboral. 

Margen de significancia 

Englobó el error permitido, donde el máximo es del 0.05, es decir, hasta un 

95% de confianza de la significancia encontrada.  

Criterio de decisión  

Cuando el p – valor fue menor a 0.050, se confirmó la relación significativa, 

caso contrario se rechazó esta afirmación. 

Tabla 14 

Relación entre reclutamiento y desempeño laboral  

  
 

V2 

Rho de Spearman 

D1 

Coeficiente 

(Rho) 

1.000 ,676** 

P - valué   0.000 

N 60 60 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

La tabla mostró que existió una asociación, ya que se encontró un p de 

0.000, además, el coeficiente brindado fue de 0.676, lo permitió considerar que el 

vínculo fue directo. En consecuencia, se pudo aceptar la H1, en el cual se afirmó 

que hubo una conexión significante entre la D1 y la V2 (reclutamiento y el 

desempeño laboral). 
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Contrastación de la hipótesis específica 2 

Ho. No existe relación significativa entre selección y el desempeño laboral. 

H1. Existe relación significativa entre la selección y el desempeño laboral. 

Margen de significancia 

Englobó el error permitido, donde el máximo es del 0.05, es decir, hasta un 

95% de confianza de la significancia encontrada.  

Criterio de decisión 

Cuando el p – valor fue menor a 0.050, se confirmó la relación significativa, 

caso contrario se rechazó esta afirmación. 

Tabla 15 

Relación entre selección y desempeño laboral 

  

 

V2 

Rho de Spearman 

D2 

Coeficiente 

(Rho) 

1.000 ,724** 

P - valué   0.000 

N 60 60 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

La tabla mostró que existió una asociación, ya que se encontró un p de 

0.000, además, el coeficiente brindado fue de 0.724, lo permitió considerar que el 

vínculo fue directo. En consecuencia, se pudo aceptar la H1, en el cual se afirma 

que hubo una conexión significante entre la D2 y la V2 (selección y el desempeño 

laboral). 
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Contrastación de la hipótesis específica 3 

Ho. No existe relación significativa entre la capacitación y el desempeño 

laboral. 

H1. Existe relación significativa entre capacitación y el desempeño laboral. 

Margen de significancia 

Englobó el error permitido, donde el máximo es del 0.05, es decir, hasta un 

95% de confianza de la significancia encontrada.  

Criterio de decisión 

Cuando el p – valor fue menor a 0.050, se confirmó la relación significativa, 

caso contrario se rechazó esta afirmación. 

Tabla 16 

Relación entre capacitación y desempeño laboral 

  

 

V2 

Rho de Spearman 

D3 

Coeficiente 

(Rho) 

1.000 ,723** 

P - valué   0.000 

N 60 60 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

La tabla mostró que existió una asociación, ya que se encontró un p de 

0.000, además, el coeficiente brindado fue de 0.723, lo permitió considerar que el 

vínculo fue directo. En consecuencia, se pudo aceptar la H1, en el cual se afirmó 

que hubo una conexión significante entre la D3 y la V2 (capacitación y el 

desempeño laboral). 

  



 

 

31 
 

Contrastación de la hipótesis específica 4 

Ho. No existe relación significativa entre evaluación y el desempeño laboral. 

H1. Existe relación significativa entre evaluación y el desempeño laboral. 

Margen de significancia 

Englobó el error permitido, donde el máximo es del 0.05, es decir, hasta un 

95% de confianza de la significancia encontrada.  

Criterio de decisión  

Cuando el p – valor fue menor a 0.050, se confirmó la relación significativa, 

caso contrario se rechazó esta afirmación. 

Tabla 17 

Relación entre evaluación y desempeño laboral 

  

 

V2 

Rho de Spearman 

D4 

Coeficiente 

(Rho) 

1.000 ,743** 

P - valué   0.000 

N 60 60 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

La tabla mostró que existe una asociación, ya que se encontró un p de 0.000, 

además, el coeficiente brindado fue de 0.743, lo permitió considerar que el vínculo 

fue directo. En consecuencia, se pudo aceptar la H1, en el cual se afirmó que existe 

una conexión significante entre la D4 y la V2 (evaluación y el desempeño laboral). 
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V. DISCUSIÓN 

Después del análisis de resultados, se realizó la comparación de los estudios 

previos con los resultados evidenciados, para ello, se aplicó un minucioso análisis 

con el objetivo de responder a una pregunta central y abordar un problema 

relevante en el campo de investigación. La encargada de la tesis ha empleado una 

metodología cuidadosamente diseñada y ha compilado una extensa progresión de 

identificaciones para obtener resultados significativos y confiables. 

Tomando en cuenta el objetivo general, donde según el estadístico de 

correlación se evidenció un p de 0.000 y un coeficiente de 0.836, evidenciando y 

confirmando la existe una conexión significante, directa y moderada de la gestión 

del recurso humano y el desempeño laboral. Los datos anteriores hicieron 

referencia a la existencia de una conexión sólida y sustancial entre estas dos 

variables, en otras palabras, implica que la forma en que una organización gestiona 

y desarrolla a su personal se asoció directamente en su rendimiento en el trabajo. 

Además, una relación significativa implica que los cambios o intervenciones en la 

el manejo de recursos humanos tiene una relevancia medible y consistente en el 

rendimiento laboral, es decir, cuando se aplican prácticas efectivas, se espera 

observar mejoras en el rendimiento individual y colectivo. 

Los resultados del objetivo general fueron coincidentes con los Castro y 

Delgado (2020) quienes evidenciaron la existencia de un manejo del talento y 

desempeño óptimos desde la perspectiva de los trabajadores, donde al tener un 

buen manejo en la planificación y capacitación del talento, estos mostraron un mejor 

desempeño. En esta misma línea de trabajo, tenemos a Mestas et al. (2021) , 

quienes comprobaron que la calidad laboral estaba significativamente 

correlacionada con la selección de personal (r= .640, p= .000) y la formación (r= 

.756, p= .000), estableciéndose así que el manejo del talento estuvo vinculada al 

rendimiento, determinando de esta manera que la selección de personal permite 

contratar al individuo más adecuado para el puesto, así como la formación del 

personal, debido a que estar al día y adaptarse a los avances tecnológicos. 

Los resultados anteriores, estuvieron contrastados en los aspectos teóricos 

mencionados como Jara et al. (2018) quienes hacen alusión al manejo del talento 
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como aquellas capacidades, habilidades y experiencias esenciales para gestionar, 

supervisar y dirigir tanto a los empleados como a otros aspectos relacionados con 

laborantes. Del mismo modo, Bautista et al (2020) mencionaron que en el 

desempeño se valora la eficacia con la que los empleados desempeñan sus 

funciones, lo cual se considera fundamental para la entidad, ya que genera una 

ventaja competitiva tanto para el empleado como para la organización. Tanto los 

resultados mostrados como el aspecto teórico, permiten verificar lo importante que 

es destacar que el manejo del recurso humano es un factor único relacionado con 

el rendimiento, pero no olvidar que existen otros factores contextuales y personales 

que también pueden desempeñar un papel importante.  

Para finalizar, el análisis realizado a los hallazgos concernientes al objetivo 

general, afirmó que una correspondencia significativa entre las variables, 

demuestra que las prácticas de recursos humanos bien diseñadas y ejecutadas 

pueden tener un direccionamiento positivo en el rendimiento. 

Continuando, con el análisis de discusión, lo referente al primer objetivo 

específico, donde según el estadístico de correlación se evidenció un p de 0.000 y 

un coeficiente de 0.676, evidenciando y confirmando la existe una conexión 

significante, directa y moderada entre el reclutamiento y el desempeño. Lo anterior, 

demostró que cuando se habla de una correspondencia significativa entre el 

reclutamiento y el desempeño, se refiere a la conexión medible entre el proceso de 

reclutamiento de una organización y el rendimiento de los empleados que son 

contratados, esto significa que un proceso de reclutamiento efectivo puede influir 

en la calidad de los candidatos contratados, su nivel de habilidades y competencias, 

su ajuste cultural con la organización, así como en su nivel de motivación y 

compromiso. 

Lo anterior contrasta lo evidenciado por Saldaña et al. (2021) quienes 

pudieron evidenciar que el reclutamiento se vincula significativa y directamente con 

el rendimiento (p = 0.000 y r = 0.364), de la misma, esto no tuvo ninguna conexión 

con los hallazgos de Rodas (2019) logró evidenciar mediante una prueba 

estadística se halló un p de 0.606, demostrando que dicha gestión no tuvo ninguna 

repercusión en el desempeño, es decir, que las regulares acciones, en cuanto al 
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reclutamiento de los empleados, no estuvo conectado con el rendimiento actual, 

además, de que dicha gestión fue regular, mientras que el desempeño se evidenció 

que era alto, esto conlleva a mencionar que un reclutamiento adecuado y bien 

diseñado puede permitir a la organización atraer a los candidatos más talentosos y 

adecuados para los puestos vacantes, lo que a su vez resultó en un mejor 

desempeño laboral.  

Desde un punto de vista teórico, se sustentaron también en lo indicado por 

Gaspar (2021) quien consideró que el reclutamiento es el proceso en donde se 

establece una comunicación e intercambio de información con los candidatos a 

empleo que se encuentran en el mercado laboral, lo cual de cierta manera estuvo 

conectado con lo manifestado por Yongxing et al. (2017), que el desempeño es la 

capacidad de un individuo para cumplir las expectativas, para ello, debe tener las 

características necesarias para sus funciones. Como se puede ver tanto los 

hallazgos estadísticos como la teoría, también implica que las estrategias de 

reclutamiento pueden influir en aspectos como la retención del talento, donde se 

tiene un ambiente laboral óptimo y el éxito de los empleados. 

Para finiquitar la discusión del primer objetivo específico, es necesario 

rescatar que la confirmación de esta relación no implica que el reclutamiento es el 

único que está sujeto al rendimiento de los empleados, como el entorno de trabajo, 

el liderazgo, la capacitación y el desarrollo, también pueden influir en el rendimiento 

de los empleados. 

En concordancia al segundo objetivo específico, según el estadístico de 

correlación se evidenció un p de 0.000 y un coeficiente de 0.724, evidenciando y 

confirmando la existe una conexión significante, directa y moderada entre la 

selección y el desempeño, demostrando la conexión existente entre el proceso de 

selección de personal de una organización y el rendimiento de los empleados que 

son contratados, esta relación implica que la forma en que una organización 

selecciona a sus empleados puede estar asociado en su desempeño en el trabajo, 

donde un proceso de selección efectivo busca y permite un desempeño más óptimo 

de los laborantes.  
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Los hallazgos encontrados, concordaron con lo demostrado por Damarasri & 

Ahman (2020) quienes indicaron que la selección correcta del personal idóneo, para 

cubrir los puestos necesarios dentro de la organización, además, con el estadístico 

demostró una conexión significativa entre las variables (p = 0.000 y r = 3.169). De 

manera parecida, Apaza (2019) quien indicó que la selección ha permitido lograr 

cumplir con las normas y funciones encomendadas por los altos directos, además, 

que en su estadístico general (p = 0.014 y un r = 0.270) demostró la existencia de 

un vínculo significativo y positivo entra las variables. Estos resultados similares, 

corroboran que una selección adecuada implica evaluar de manera objetiva las 

capacidades de los candidatos, su experiencia laboral previa, donde al elegir a los 

candidatos más aptos, la organización aumenta las probabilidades de que los 

empleados seleccionados alcancen un alto nivel de desempeño en sus roles. 

En lo teórico, se puede demostrar lo analizado gracias a lo mencionado por 

Gaspar (2021) quien consideró a la selección como el proceso de identificar 

empleados más idóneos. Este proceso implica una serie de etapas y opciones 

múltiples, algo vinculado por lo mencionado por Khan et al. (2020) quienes 

indicaron que el desempeño resulta en una conexión entre una ejecución eficiente, 

para esto es esencial identificar los requisitos necesarios para elegir un personal. 

Como se demuestra este que una buena selección puede permitir que se sientan 

valoradas, además, que consideran que sus habilidades y competencias son 

seleccionadas, reconocidas y aprovechadas en su trabajo.  

Para resumir el análisis del segundo objetivo específico, la relación entre la 

selección y el desempeño laboral de los trabajadores implica que el proceso de 

selección de personal de una organización tiene una conexión significativa con el 

rendimiento de los empleados, porque una selección lleva a la contratación de 

candidatos con habilidades y competencias alineadas con los requerimientos de 

una entidad indistintamente de su índole.  

Prosiguiendo con la discusión, se tuvo en cuenta los datos del tercer objetivo 

específico, según el estadístico de correlación se evidenció un p de 0.000 y un 

coeficiente de 0.723, evidenciando y confirmando la existe una conexión 

significante, directa y moderada entre la capacitación y el desempeño, demostrando 
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que la formación y desarrollo de habilidades de los empleados tienen un impacto 

directo en su rendimiento en el trabajo, ya que, cuando se brinda capacitación 

adecuada a los empleados, se les proporciona la oportunidad de adquirir nuevos 

conocimientos, habilidades y competencias relevantes para sus roles y 

responsabilidades. 

Los datos concuerdan con los de Castro y Delgado (2020) quienes 

evidenciaron que, al tener una correcta capacitación del talento, estos muestran un 

mejor desempeño, siendo lo más rescatable los motivante, demostrado en el 

aprendizaje constante, demostrando que la existencia de un manejo del talento y 

desempeño óptimos desde la perspectiva de los trabajadores. De igual manera, 

Mestas et al. (2021) comprobó que la calidad laboral estaba significativamente 

correlacionada con la formación (r= .756, p= .000), demostrando que la formación 

del personal, permite adaptarse a los avances tecnológicos y mejorar el entorno de 

trabajo para reforzar el rendimiento laboral. Esto datos indicaron que la capacitación 

puede contribuir a mejorar el desempeño laboral de varias formas, donde primero, 

al adquirir nuevas habilidades y conocimientos, los empleados se vuelven más 

competentes y eficientes en sus funciones, lo que puede resultar en una mayor 

productividad y calidad en su trabajo. 

Desde una óptica teórica, se pudo sustentar en Gaspar (2021) quien indicó 

que la capacitación es una metodología sistemática para mejorar la conducta 

laboral, que estuvo conectado por la considerado por Ghaffar et al. (2017) quien 

hablo que el desempeño laboral contribuye a la productividad y el rendimiento, 

asegurando que las metas institucionales estén alineadas con las metas 

individuales. Además, la capacitación puede fortalecer sus capacidades, al 

proporcionarles conformidades de desarrollo laboral, porque cuando los empleados 

sienten que se invierte en su desarrollo y se les brinda las herramientas para 

mejorar.  

Para finalizar, es importante destacar que la relación entre la capacitación y 

el desempeño laboral no es unidireccional. El desempeño laboral también puede 

de alguna manera elevar la efectividad de la capacitación, ya que cuando se 
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identifican áreas de mejora y se enfocan los programas de capacitación en abordar 

esas necesidades específicas, se maximiza la formación en el rendimiento laboral. 

Finalmente, los hallazgos correspondientes al cuarto objetivo específico, 

según el estadístico de correlación se evidenció un p de 0.000 y un coeficiente de 

0.743, evidenciando y confirmando la existe una conexión significante, directa y 

moderada entre la evaluación y el desempeño, esto demuestra que la forma en que 

se lleva a cabo la evaluación del desempeño está conectada directamente en el 

rendimiento de los empleados, con lo que una evaluación efectiva proporciona 

información valiosa a los empleados sobre su desempeño actual, identifica áreas 

de fortalezas y oportunidades de mejora, y establece metas y planes de desarrollo 

para impulsar un mejor rendimiento. 

Lo anterior, se vincula con lo hallado por Al-Hussaini et al. (2019) quienes 

hallaron que las estrategias de gestión estén teniendo resultados correctos, porque 

están desempeñándose en las funciones, además, la estadística demostró un (p = 

0.000 y un r de 0.470) evidenciando una influencia significativa y directa. También 

Kaleem (2019) las prácticas de gestión del talento tienen un impacto directo en la 

competencia de los empleados, debido a que cuentan con ambiente de trabajo 

saludable y libre de estrés, oportunidades de progresión profesional. Los autores 

indican que cuando los empleados reciben retroalimentación constructiva y 

específica sobre su desempeño, tienen la oportunidad de comprender mejor las 

expectativas de la organización, recibir reconocimiento por su trabajo bien hecho y 

recibir orientación para mejorar en áreas que requieren atención.  

Desde lo teórico se tiene Gaspar (2021) quien consideró que la Evaluación, 

es un proceso de medición del rendimiento de un individuo basado en las tareas 

que realiza, por otro lado, se conecta con lo que indica, con respecto al desempeño 

Zuta et al. (2018) quien lo vincular con las características del individuo, con el origen 

laboral y la entidad. Además, la evaluación del desempeño puede ayudar a 

identificar posibles brechas de habilidades y necesidades de capacitación, lo que 

permite a la organización ofrecer programas de formación y desarrollo más 

personalizados y eficaces.  



 

 

38 
 

Como un aporte final, se demuestra que la evaluación del desempeño puede 

ayudar a identificar posibles brechas de habilidades y necesidades de capacitación, 

lo que permite a la organización ofrecer programas de formación y desarrollo más 

personalizados y eficaces.  
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VI. CONCLUSIONES 

Primera. Según los resultados referentes al objetivo general, se pudo determinar la 

existencia de una asociación significante, directa y moderada (p = 0.000; 

r = 0,836), entre las variables, demostrando que efectivamente dicha 

gestión sobre el recurso más importante de una entidad el humano está 

conllevando a mejoras en su nivel de rendimiento en sus funciones.  

Segunda. Los hallazgos concernientes al primer objetivo específico, se pudo 

verificar la existencia de una asociación significante, directa y moderada 

(p = 0.000; r = 0,676), entre el reclutamiento con el desempeño, 

conllevando a afirmar que las acciones para poder reclutar personal en 

la institución este permitiendo una mejor capacidad en el rendimiento de 

los empleados.  

Tercera. Los datos correspondientes al segundo objetivo específico, se pudo 

verificar la existencia de una asociación significante, directa y moderada 

(p = 0.000; r = 0,724), entre la selección con el desempeño, conllevando 

a afirmar que las prácticas de selección de empleados que se aplican en 

la entidad, están permitiendo un alto nivel de rendimiento de los 

trabajadores.  

Cuarta.  Los descubrimientos pertinentes al tercer objetivo específico, se pudo 

verificar la existencia de una asociación significante, directa y moderada 

(p = 0.000; r = 0,723), entre la capacitación con el desempeño, 

conllevando a afirmar que la formación que se realiza al personal, está 

dando paso un rendimiento óptimo en las funciones de estos.   

Quinta.    Por último, las evidencias asociadas al cuarto objetivo específico, se pudo 

verificar la existencia de una asociación significante, directa y moderada 

(p = 0.000; r = 0,743), entre la evaluación y el desempeño, conllevando a 

confirmar que las acciones de verificación de los trabajadores, están 

permitiendo que se logre una efectividad de rendimiento mayor en los 

mismos.      
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera.  A la plana directiva de la entidad, se le recomienda que se puedan 

formular acciones de análisis de actividades organizacionales, como 

también del propio personal, con la intensión de poder averiguar las 

oportunidades y debilidades del mismo, esto para poder tener una 

retroalimentación y poder tener acciones contingentes pertinentes para 

anticiparse a situaciones imprevistas.  

Segunda.  Es necesario que el equipo de trabajo de la entidad, pida una normativa 

institucional que ayude a fomentar la creatividad e innovación dentro de 

los perfiles de los puestos, haciendo fichas de requerimientos y 

capacidades básicas tanto cognitivas como psicológicas, esto para 

poder promover la participación y que el reclutamiento del personal sea 

el idóneo para la entidad.  

Tercera.   Se le sugiere al encargado del área de recursos humanos, tener filtros 

de selección confirmatorios, es decir, que luego del reclutamiento se 

haga una revisión de los posibles candidatos, de tal forma, que lo que 

diga en su hoja de vida sea corroborado con las referencias, esto 

efectivizará la selección, lógicamente lo que ayuda en el filtrado del 

personal correcto para puestos específicos.  

Cuarta.     Se les pide a los directivos, se fijen en las estrategias en la formación de 

los trabajadores y candidatos, esto mediante herramientas tecnológicas 

y constantes capacitaciones para desenvolvimiento en su puesto, para 

esto es necesario un programa e itinerario pertinente, esto permite un 

mejor rendimiento y capacidad de resolución en sus funciones.  

Quinta.   Finalmente, es necesario que toda la directiva organizacional, tenga 

controles de evaluación, como exámenes periódicos para el personal, 

esto con la finalidad de poder generar una data que respalde toda la 

capacidad funcional de la empresa, de tal manera, que se pueda 

distinguir el nivel desempeño actual del personal y tomar decisiones 

oportunas en pro de mejoras constructivas.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
Medición 

Gestión del talento 
humano  

Esta hace referencia al grupo de 
acciones, normas y actividades 
primordiales para el manejo, 
control y direcciones de todos 
los empleados y también de 
aspectos vinculados a personas 
y/o recursos (Jara et al., 2018) 

Para la medición de la gestión del 
talento humano se consideraron los 
procesos de reclutamiento, selección, 
capacitación, recompensas y 
evaluación de desempeño (Gaspar, 
2021) 

Reclutamiento 
Comunica oportunidades de empleo 

Ordinal 

Atrae a los candidatos 

Selección 
Escoger a los mejores candidatos 

Costo operacional y beneficios 

Capacitación 

Transmisión de información 

Desarrollo de habilidades 

Actitudes y conceptos. 

Evaluación 

Valor del desempeño 

Excelencia de las cualidades 

Contribución al desarrollo 

Desempeño laboral 

Se considera la efectividad que 
refleja el empleado al momento 
de ejecutar sus funciones, y la 
cual se considera indispensable 
por la entidad, generando una 
ventaja competitiva tanto para el 
empleado como para la 
organización (Bautista et al. 
2020) 

De manera operacional se 
consideraron tres aspectos básicos 
dentro de la evaluación del 
desempeño de un empleado, los 
cuales son el rendimiento en sus 
tareas, sus comportamientos 
contraproducentes y el rendimiento 
dentro del contexto laboral (Santillán 
y Saavedra, 2021) 

Rendimiento en la tarea 

Capacidad para realizar el trabajo 

Ordinal 

Capacidad para solucionar de 
problemas 

Desafío en el trabajo 

Comportamientos 
contraproducentes 

Quejas laborales 

Exagerar problemas 

Aspectos negativos en el trabajo 

Rendimiento en el contexto 

Planificación del trabajo 

Habilidades laborales 

Participación 

Nota. Elaboración propia  



 

 

 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

 

Título. Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores en 
la dirección de virgen de cocharcas, Apurímac, 2023. 
 

Cuestionario para la gestión del talento humano  
Buen día estimado(a) participante, que agradecería responda cada una de las 
siguientes preguntas con completa sinceridad. La información recolectada se 
utilizará únicamente para la presente investigación. 

DATOS GENERALES 

Edad 

Sexo 

Masculino ( )      Femenino ( ) 

Lea atentamente las indicaciones y conteste las siguientes preguntas con un (X), 

considerando la siguiente escala: 

Escala de 
medición 

Totalmente de 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente o 
neutro 

De 
acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

Valor 1 2 3 4 5 

 

Variable 1. Gestión del talento Escala 

Dimensión 1. Reclutamiento 1 2 3 4 5 

1 
Considera usted que la entidad cuenta con adecuado proceso para 
atraer candidatos capacitados 

     

2 
El proceso de reclutamiento se comunica mostrando los perfiles y 
requerimientos del puesto 

     

3 
Cree usted que seleccionan al personal más talentoso de toda la 
convocatoria. 

     

4 Se logran cubrir todas las vacantes disponibles de manera efectiva      

Dimensión 2. Selección 1 2 3 4 5 

5 Considera que los candidatos que quedan son los mejores.      

6 
Se identifican las habilidades y competencias necesarias para 
seleccionar a los candidatos  

     

7 
Se toman en cuentan los costos presupuestados para la contratación 
del personal 

     

8 
También, se miden los beneficios a futuro que conlleva la elección de 
cualquiera de los seleccionados. 

     

Dimensión 3. Capacitación 1 2 3 4 5 



 

 

 

9 
Se les brinda a los empleados los conocimientos y habilidades 
necesarias 

     

10 
Considera que el personal siempre realiza su trabajo de manera 
efectiva.  

     

11 
La entidad siempre garantiza de manera continua el desarrollo de las 
habilidades del personal  

     

12 
Se evidencia que las acciones de la dirección permiten mejorar el 
rendimiento de los empleados 

     

13 
Considera usted que los valores con los que cuenta el personal se 
alinean a la filosofía de la entidad 

     

14 
Son buenas las percepciones y creencias que tienen sobre la 
organización. 

     

Dimensión. Evaluación 1 2 3 4 5 

15 
Considera que existe un buen procedimiento que ayude con la 
medición del rendimiento de los trabajadores 

     

16 
Se logra identificar de manera cualitativa y cuantificable la 
productividad de los empleados 

     

17 
Siempre se verifica el nivel superior de habilidades con los que 
cuenta los trabajadores 

     

18 
Considera que siempre se tienen las competencias con las que 
cuenta un empleado 

     

19 
Las actividades que realiza el personal permiten contribuir al 
crecimiento de la dirección de salud.  

     

20 
El aporte de todos los trabajadores permite el desarrollo institucional 
de la entidad 

     

Nota. Elaboración propia 

  



 

 

 

Título. Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores en 
la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023. 
 
  Cuestionario para el desempeño laboral  

Buen día estimado(a) participante, que agradecería responda cada una de las 

siguientes preguntas con completa sinceridad. La información recolectada se 

utilizará únicamente para la presente investigación. 

Lea atentamente las indicaciones y conteste las siguientes preguntas con un (X), 

considerando la siguiente escala: 

Escala de 
medición 

Totalmente de 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente o 
neutro 

De 
acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

Valor 1 2 3 4 5 

 

Variable 2. Desempeño laboral Escala 

Dimensión. Rendimiento en la tarea 1 2 3 4 5 

1 
Considera que sus compañeros son capaces de realizar 
correctamente su trabajo, dedicándole tiempo y esfuerzo  

     

2 
Al momento de finalizar sus labores, sus compañeros tienen la 
iniciativa de poder comenzar a realizar otras actividades. 

     

3 
A sus colegas se le ocurrieron ideas creativas para buscar solución a 
situaciones problemáticas 

     

4 
Considera que todos los trabajadores siempre tienen presente las 
metas y logros que debe alcanzar en su trabajo. 

     

5 
Se capacitan los trabajadores de forma autónoma para poder tener 
actualizaciones de conocimientos de su trabajo  

     

6 
Usted cree que los empleados siempre tratan de buscar nuevos retos 
dentro de su centro de trabajos. 

     

Dimensión. Comportamientos contraproducentes 1 2 3 4 5 

7 
Considera que sus compañeros se quejan de cosas sin relevancia 
dentro del trabajo  

     

8 
Ha escuchado a otros trabajadores comentar cosas negativas sobre 
el trabajo y el trato con los demás. 

     

9 
Cree usted que los trabajadores, siempre tratan de evitar que un 
conflicto se maximice. 

     

10 
Ha percibido usted que sus compañeros tratan de enfocarse en cosas 
positivas dentro del trabajo. 

     

11 
Considera que los trabajadores, comentan cosas positivas sobre el 
trabajo con personas ajenas a la entidad 

     

12 
La percepción que tienen los empleados, sobre las condiciones de 
trabajo siempre se resaltan por ser óptimas 

     



 

 

 

13 
Considera usted que el trabajo le genera cierta satisfacción y 
sentimiento de realización profesional 

     

Dimensión. Rendimiento en el contexto 1 2 3 4 5 

14 
Considera que los empleados, planifican todo su trabajo, de tal 
manera que puedan cumplirlo a cabalidad  

     

15 Los trabajadores cuentan con una planificación de trabajos optima      

16 
Sus compañeros siempre trabajan para mantener sus habilidades 
laborales más adecuadas. 

     

17 
Todos los trabajadores siempre demuestran sus funciones con 
efectividad y eficiencia. 

     

18 
Cree usted que los empleados siempre participan de manera activa 
en las reuniones de trabajo 

     

19 
Sus compañeros de trabajo siempre buscan trabajar de manera 
cooperativa. 

     

20 
Dentro de la entidad se motiva al trabajo colaborativo entre áreas y 
trabajadores  

     

Nota. Elaboración propia 

¡MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACIÓN! 

 



Anexo 3. Modelo de consentimiento informado 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

Anexo 4. Matriz evaluación por juicio de expertos 
 

EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Respetado juez, Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la investigación titulado 
“Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores en la dirección de salud 
virgen de cocharcas, Apurímac, 2023”, la evaluación del instrumento es de gran relevancia para 
lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente; 
aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
 
1. Datos generales del Juez   

Nombre del juez GRECIA VALVERDE MAMANI 

Grado profesional Maestría (X )                             Doctor ( ) 

Área de formación académica Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( X)     
Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional Gestión Pública 

Institución donde labora Universidad Nacional José  María Arguedas 

Tiempo de experiencia profesional en 
el área 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (X) 

 
3. Datos de la escala 

 
Nombre de la Prueba 

Cuestionario sobre la Gestión del talento humano y el desempeño 
laboral  

Autora Gutierrez Mendoza, Tania 

Objetivo Determinar la relación entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la dirección de salud 
virgen de cocharcas, Apurímac, 2023. 

Administración Estará a cargo de la investigadora  

Año 2023 

 
Ámbito de aplicación 

Dirección de salud Apurímac virgen de Cocharcas, Chincheros-
Apurímac 

Confiabilidad Alfa de cronbach 

Escala de medición Ordinal tipo Likert  

Tiempo de aplicación 15 minutos 
 

4. Soporte teórico 

Escala/ÁREA Sub escala (dimensiones)  Definición 

 
 
Gestión del 
talento humano 

D1.Reclutamiento 
D2.Selección 
D3.Capacitación 
D3.Evaluación 

Esta hace referencia al grupo de acciones, 
normas y actividades primordiales para el 
manejo, control y direcciones de todos los 
empleados y también de aspectos 
vinculados a personas y/o recursos (Jara et 
al., 2018) 

 
 
Desempeño 
laboral 

D1.Rendimiento en la tarea 
D2.Comportamientos 
contraproducentes 
D3.Rendimiento en el 
contexto 

Se considera la efectividad que refleja el 
empleado al momento de ejecutar sus 
funciones, y la cual se considera 
indispensable por la entidad, generando una 
ventaja competitiva tanto para el empleado 
como para la organización (Bautista et al. 
2020). 

 

 

 



 

 

 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de la Gestión de talento humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023., elaborado 
por Tania Gutierrez Mendoza en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique 
cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

 
 
CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

 
COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1.Totalmente en 
desacuerdo (no 
cumple con el 
criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo 
(bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
(moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo 
(alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial 
o importante, es 
decir debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada 
la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede 
estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde sus observaciones que considere pertinente. 
 

1.No cumple con el criterio 

2.Bajo Nivel 

3.Moderado nivel 

4.Alto nivel 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Variable 1. Gestión del talento Humano 

Dimensión 1. Reclutamiento 

Objetivos de la dimensión 1. Conocer como es el proceso de reclutamiento  

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Comunica 
oportunidades 
de empleo 

 
1-2 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Atrae a los 
candidatos 

 
3-4 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 
Dimensión 2. Selección 

Objetivo de la dimensión 2. Conocer como es el proceso de selección 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Escoger a los 
mejores 
candidatos 

 
5-6 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Costo 
operacional y 
beneficios 

 
7-8 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

  
Dimensión 3. Capacitación 

Objetivo de la dimensión 3. Conocer como es la capacitación 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Transmisión 
de 
información 

 
9-10 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Desarrollo de 
habilidades 

 
11-12 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Actitudes y 
conceptos 

 
13-14 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 
Dimensión 4. Evaluación 

Objetivo de la dimensión 4. Conocer como es la evaluación 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Valor del 
desempeño 
información 

 
15-16 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Excelencia 
de las 
cualidades 

 
17-18 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Contribución 
al desarrollo 

 
19-20 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Variable 2. Desempeño laboral 

Dimensión 1. Rendimiento en la tarea 

Objetivo de la dimensión 1. Conocer como es el rendimiento en la tarea 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Capacidad 
para realizar 
el trabajo 

 
1-2 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Capacidad 
para 
solucionar de 
problemas 

 
3-4 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Desafío en el 
trabajo 

 
5-6 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 

Dimensión 2. Comportamientos contraproducentes 

Objetivo de la dimensión 2. Conocer como son los comportamientos contraproducentes 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Quejas 
laborales 

 
7-8 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Exagerar 
problemas 

 
9-10 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Aspectos 
negativos en 
el trabajo 

 
11-13 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 

Dimensión 3. Rendimiento en el contexto  

Objetivo de la dimensión 3. Conocer como es el rendimiento en el contexto 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Planificación 
del trabajo 

 
14-15 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Habilidades 
laborales 

 
16-17 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Participación  
18-20 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 

Opinión de aplicabilidad:   Aplicable [     ]     Aplicable después de corregir [   ] 

No aplicable [   ] 

Cuenta con un alto nivel de confiabilidad de los instrumentos por tener un promedio de 4. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Respetado juez, Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la investigación titulado 

“Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores en la dirección de salud 

virgen de cocharcas, Apurímac, 2023”, la evaluación del instrumento es de gran relevancia para 

lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente; 

aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración 

1. Datos generales del Juez   

Nombre del juez SARAY MALPARTIDA ALFARO 

Grado profesional Maestría (X )                             Doctor ( ) 

Área de formación académica Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )     
Organizacional (X) 

Áreas de experiencia profesional Gestión Pública 

Institución donde labora Dirección Sub Regional Agraria-Andahuaylas 

Tiempo de experiencia profesional en 
el área 

2 a 4 años (X )                  Más de 5 años ( ) 

 
2. Propósito de la evaluación 
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos de la escala 

Nombre de la Prueba Cuestionario sobre la Gestión del talento humano y el desempeño 
laboral 

Autora Tania Gutierrez Mendoza 

Objetivo Determinar la relación entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la dirección de salud 
virgen de cocharcas, Apurímac, 2023.  

Administración Estará a cargo de la investigadora 

Año: 2023 

Ámbito de aplicación Dirección de salud Apurímac virgen de Cocharcas, Chincheros-
Apurímac 

Confiabilidad Alfa de cronbach 

Escala de medición Ordinal tipo Likert  

Tiempo de aplicación 15 minutos 

 

4. Soporte teórico 

Escala/ÁREA Sub escala (dimensiones)  Definición 

 
 
Gestión del 
talento humano 

D1. Reclutamiento 
D2. Selección 
D3. Capacitación 
D4. Evaluación 

Esta hace referencia al grupo de acciones, 
normas y actividades primordiales para el 
manejo, control y direcciones de todos los 
empleados y también de aspectos 
vinculados a personas y/o recursos (Jara et 
al., 2018). 

 
 
Desempeño 
laboral 

D1. Rendimiento en la tarea 
D2.Comportamientos 
contraproducentes 
D3.Rendimiento en el 
contexto 

Se considera la efectividad que refleja el 
empleado al momento de ejecutar sus 
funciones, y la cual se considera 
indispensable por la entidad, generando una 
ventaja competitiva tanto para el empleado 
como para la organización (Bautista et al. 
2020). 

 

 



 

 

 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de la Gestión de talento humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023., elaborado 
por Tania Gutierrez Mendoza en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique 
cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

 
 
CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

 
COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1.Totalmente en 
desacuerdo (no 
cumple con el 
criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo 
(bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
(moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo 
(alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial 
o importante, es 
decir debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada 
la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede 
estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde sus observaciones que considere pertinente. 
 

1. No cumple con el criterio 

2.Bajo Nivel 

3.Moderado nivel 

4.Alto nivel 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Variable 1. Gestión del talento Humano 

Dimensión 1. Reclutamiento 

Objetivos de la dimensión 1. Conocer como es el proceso de reclutamiento  

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Comunica 
oportunidades 
de empleo 

 
1-2 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Atrae a los 
candidatos 

 
3-4 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 
Dimensión 2. Selección 

Objetivo de la dimensión 2. Conocer como es el proceso de selección 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Escoger a los 
mejores 
candidatos 

 
5-6 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Costo 
operacional y 
beneficios 

 
7-8 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

  
Dimensión 3. Capacitación 

Objetivo de la dimensión 3. Conocer como es la capacitación 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Transmisión 
de 
información 

 
9-10 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Desarrollo de 
habilidades 

 
11-12 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Actitudes y 
conceptos 

 
13-14 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 
Dimensión 4. Evaluación 

Objetivo de la dimensión 4. Conocer como es la evaluación 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Valor del 
desempeño 
información 

 
15-16 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Excelencia 
de las 
cualidades 

 
17-18 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Contribución 
al desarrollo 

 
19-20 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Variable 2. Desempeño laboral 

Dimensión 1. Rendimiento en la tarea 

Objetivo de la dimensión 1. Conocer como es el rendimiento en la tarea 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Capacidad 
para realizar 
el trabajo 

 
1-2 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Capacidad 
para 
solucionar de 
problemas 

 
3-4 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Desafío en el 
trabajo 

 
5-6 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 

Dimensión 2. Comportamientos contraproducentes 

Objetivo de la dimensión 2. Conocer como son los comportamientos contraproducentes 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Quejas 
laborales 

 
7-8 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Exagerar 
problemas 

 
9-10 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Aspectos 
negativos en 
el trabajo 

 
11-13 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 

Dimensión 3. Rendimiento en el contexto  

Objetivo de la dimensión 3. Conocer como es el rendimiento en el contexto 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Planificación 
del trabajo 

 
14-15 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Habilidades 
laborales 

 
16-17 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Participación  
18-20 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 

Opinión de aplicabilidad:   Aplicable [     ]     Aplicable después de corregir [   ] 

No aplicable [   ] 

 

Cuenta con un alto nivel de confiabilidad de los instrumentos por tener un promedio de 4. 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Respetado juez, Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la investigación titulado 

“Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores en la dirección de salud 

virgen de cocharcas, Apurímac, 2023”, la evaluación del instrumento es de gran relevancia para 

lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente; 

aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del Juez   

Nombre del juez MIRIAN KAREN ORTIZ GUILLEN 

Grado profesional Maestría (X)                             Doctor ( ) 

Área de formación académica Clínica ( )    Social ( )     Educativa ( )     
Organizacional (X) 

Áreas de experiencia profesional  
Gestión Publica 

Institución donde labora Asociación Centro de Investigación y Aplicación de 
la Educación Intercultural Bilingüe y Ecológica 
SAYWA 

Tiempo de experiencia profesional en 
el área 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (X) 

 
2. Propósito de la evaluación 
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba Cuestionario sobre la Gestión del talento humano y el desempeño 
laboral 

Autora Tania Gutierrez Mendoza 

Objetivo Determinar la relación entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores en la dirección de salud 
virgen de cocharcas, Apurímac, 2023.  

Administración Estará a cargo de la investigadora 

Año 2023 

Ámbito de aplicación Dirección de salud Apurímac virgen de cocharcas, Chincheros-
Apurímac 

Confiabilidad Alfa de Cronbach 

Escala de medición Ordinal tipo Likert  

Tiempo de aplicación 15 minutos 

 
4. Soporte teórico 

Escala/ÁREA Sub escala (dimensiones)  Definición 

 
 
Gestión del 
talento humano 

D1.Reclutamiento 
D2.Selección 
D3.Capacitación 
D4.Evaluación 

Esta hace referencia al grupo de acciones, 
normas y actividades primordiales para el 
manejo, control y direcciones de todos los 
empleados y también de aspectos 
vinculados a personas y/o recursos (Jara et 
al., 2018). 

 
 
Desempeño 
laboral 

D1.Rendimiento en la tarea 
D2.Comportamientos 
contraproducentes 
D3.Rendimiento en el 
contexto 

Se considera la efectividad que refleja el 
empleado al momento de ejecutar sus 
funciones, y la cual se considera 
indispensable por la entidad, generando una 
ventaja competitiva tanto para el empleado 
como para la organización (Bautista et al. 
2020). 



 

 

 

 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de la Gestión de talento humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023., elaborado 
por Tania Gutierrez Mendoza en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique 
cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

 
 
CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación de 
estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

 
COHERENCIA 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1.Totalmente en 
desacuerdo (no 
cumple con el 
criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo 
(bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
(moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo 
(alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial 
o importante, es 
decir debe ser. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada 
la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede 
estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde sus observaciones que considere pertinente. 
 

1. No cumple con el criterio 

2.Bajo Nivel 

3.Moderado nivel 

4.Alto nivel 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Variable 1. Gestión del talento Humano 

Dimensión 1. Reclutamiento 

Objetivos de la dimensión 1. Conocer como es el proceso de reclutamiento  

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Comunica 
oportunidades 
de empleo 

 
1-2 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Atrae a los 
candidatos 

 
3-4 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 
Dimensión 2. Selección 

Objetivo de la dimensión 2. Conocer como es el proceso de selección 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Escoger a los 
mejores 
candidatos 

 
5-6 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Costo 
operacional y 
beneficios 

 
7-8 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

  
Dimensión 3. Capacitación 

Objetivo de la dimensión 3. Conocer como es la capacitación 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Transmisión 
de 
información 

 
9-10 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Desarrollo de 
habilidades 

 
11-12 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Actitudes y 
conceptos 

 
13-14 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 
Dimensión 4. Evaluación 

Objetivo de la dimensión 4. Conocer como es la evaluación 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Valor del 
desempeño 
información 

 
15-16 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Excelencia 
de las 
cualidades 

 
17-18 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Contribución 
al desarrollo 

 
19-20 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Variable 2. Desempeño laboral 

Dimensión 1. Rendimiento en la tarea 

Objetivo de la dimensión 1. Conocer como es el rendimiento en la tarea 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Capacidad 
para realizar 
el trabajo 

 
1-2 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Capacidad 
para 
solucionar de 
problemas 

 
3-4 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Desafío en el 
trabajo 

 
5-6 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 

Dimensión 2. Comportamientos contraproducentes 

Objetivo de la dimensión 2. Conocer como son los comportamientos contraproducentes 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Quejas 
laborales 

 
7-8 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Exagerar 
problemas 

 
9-10 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Aspectos 
negativos en 
el trabajo 

 
11-13 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 

Dimensión 3. Rendimiento en el contexto  

Objetivo de la dimensión 3. Conocer como es el rendimiento en el contexto 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Planificación 
del trabajo 

 
14-15 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Habilidades 
laborales 

 
16-17 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

Participación  
18-20 

 
4 

 
4 

 
4 

 
Ninguna 

 

Opinión de aplicabilidad:   Aplicable [     ]     Aplicable después de corregir [   ] 

No aplicable [   ] 

 

Cuenta con un alto nivel de confiabilidad de los instrumentos por tener un promedio de 4. 

 

 

   

NOMBRE Y APELLIDOS: Mirian Karen Ortiz Guillen 

FIRMA 

 



 

 

 

 

 

Anexo 5. Resultado de similitud del programa turnitin



 

 

 

 

 



 

 

 

 

Anexo 6. Matriz de consistencia 
Título. Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores en la dirección de salud virgen de cocharcas, Apurímac, 2023. 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Metodología 

General 
¿Cuál es la relación que existe entre 
la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la dirección de 
salud virgen de cocharcas, 
Apurímac, 2023? 
 
Específicos 
 
PE1. ¿Cuál es la relación que existe 
entre el reclutamiento y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la dirección de 
salud virgen de cocharcas, 
Apurímac, 2023? 
 
PE2. ¿Cuál es la relación que existe 
entre la selección y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la 
dirección de salud virgen de 
cocharcas, Apurímac, 2023? 
 
PE3. ¿Cuál es la relación que existe 
entre la capacitación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la dirección de 
salud virgen de cocharcas, 
Apurímac, 2023? 
 
PE4. ¿Cuál es la relación que existe 
entre la evaluación y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la 
dirección de salud virgen de 
cocharcas, Apurímac, 2023? 
 

General 
Determinar la relación entre la 
gestión del talento humano y 
el desempeño laboral de los 
trabajadores en la dirección 
de salud virgen de cocharcas, 
Apurímac, 2023.  
 
Específicos 
 
OE1. Determinar la relación 
entre el reclutamiento y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la dirección 
de salud virgen de cocharcas, 
Apurímac, 2023. 
 
OE2. Determinar la relación 
entre la selección y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la dirección 
de salud virgen de cocharcas, 
Apurímac, 2023. 
 
OE3. Determinar la relación 
entre la capacitación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la dirección 
de salud virgen de cocharcas, 
Apurímac, 2023. 
 
OE4. Determinar la relación 
entre la evaluación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la dirección 
de salud virgen de cocharcas, 
Apurímac, 2023. 

General 
Existe relación significativa entre 
la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la dirección de 
salud virgen de cocharcas, 
Apurímac, 2023. 
 
Específicos 
 
HE1. Existe relación significativa 
entre el reclutamiento y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la dirección de 
salud virgen de cocharcas, 
Apurímac, 2023. 
 
HE2. Existe relación significativa 
entre la selección y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la 
dirección de salud virgen de 
cocharcas, Apurímac, 2023. 
 
HE3. Existe relación significativa 
entre la capacitación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la dirección de 
salud virgen de cocharcas, 
Apurímac, 2023. 
 
HE4.Existe relación significativa 
entre la evaluación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la dirección de 
salud virgen de cocharcas, 
Apurímac, 2023. 

Variable 
01. 

 
Gestión del 

talento 
humano 

D1.Reclutamiento 

Comunica 
oportunidades de 
empleo 

Tipo 
Básico 

 
Enfoque 

Cuantitativo 
 

Diseño 
No 

experimental 
 

Nivel 
Correlacional 

  
Población 

60 
trabajadores  

 
Muestra 

60 
trabajadores 

(no 
probabilístico). 

 
Técnica 
Encuesta 

 
Instrumento 
Cuestionario 

 
Método 

estadístico 
Análisis 

descriptivo e 
inferencial 

Atrae a los candidatos 

D2.Selección 

Escoger a los mejores 
candidatos 

Costo operacional y 
beneficios 

D3.Capacitación 

Transmisión de 
información 

Desarrollo de 
habilidades 

Actitudes y conceptos. 

D4.Evaluación 

Valor del desempeño 

Excelencia de las 
cualidades 

Contribución al 
desarrollo 

Variable 
02. 

 
Desempeño 

laboral 

D1.Rendimiento en la 
tarea 

Capacidad para realizar 
el trabajo 

Capacidad para 
solucionar de problemas 

Desafío en el trabajo 

D2.Comportamientos 
contraproducentes 

Quejas laborales 

Exagerar problemas 

Aspectos negativos en 
el trabajo 

D3. Rendimiento en 
el contexto 

Planificación del trabajo 

Habilidades laborales 

Participación 

Nota. Elaboración propia   



 

 

 

 

Anexo 7. Confiabilidad Alfa de Cronbach 

 

Alfa de Cronbach para la V1 Gestión del talento humano 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

Alfa de Cronbach para la V2 Desempeño laboral 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

Para ambos instrumentos la confiabilidad encontrada es mayores a 0.800, 

donde el instrumento de la primera variable (0.966) y de la segunda variable (0.953) 

demuestran tener una buena confiabilidad, debido a sus puntajes, siendo 

demostrado en la confiabilidad total, donde se unen las pruebas pilotos de ambos 

instrumentos, obteniendo un Alfa de Cronbach general de 0.977, que casi roza el 

nivel excelente de confiabilidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadística de fiabilidad 

Alfa de cronbach N° de Ítems 

0.966 20 

Estadística de fiabilidad 

Alfa de cronbach N° de Ítems 

0.953 20 



 

 

 

 

Anexo 8. Prueba de normalidad 

 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

V1 0.123 60 0.025 

V2 0.157 60 0.001 

Nota. Elaboración propia con datos procesados en el Spss V.25 

Si el valor de p fue inferior a 0.050, (datos no siguen una colocación normal), 

caso contrario tuvo una colocación normal. 

Se pudo observar mediante la prueba de normalidad usada, la cual se hace 

uso cuando los elementos muéstrales superan los 50 elementos de análisis, donde 

la significancia encontrada fue menor a 0.050, demostrando que los datos no se 

distribuyeron bajo la curva de la normalidad, haciendo uso de los criterios 

estadísticos, se consideró aplicar una prueba estadística no paramétrica (Rho) que 

permitió dar respuesta a los objetivos de inferencia establecidos.  



 

 

 

 

Anexo 9. Aplicación del instrumento a la unidad de estudio 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

  



 

 

 

 

 Anexo 10. Carta de autorización de uso del nombre  de la Institución 
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