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Dedicatoria 

 

Dedico este estudio de investigación a los 

colaboradores de un hospital II-1, quienes 

participaron con su valioso tiempo para conseguir 

los resultados y estructurar una propuesta de 

mejorar la gestión estratégica del talento. 
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RESUMEN 

El estudio tuvo como objetivo, explicar cómo la gestión estratégica y la retención 

del talento incide en el desempeño laboral de los colaboradores de un Hospital II-1 

de Lima, 2023. Estudio con enfoque cuantitativo, básico de cohorte transversal, 

causal, explicativo, de diseño no experimental, la población fue constituida de 945 

colaboradores y la muestra de 273 colaboradores, como técnica se empleó la 

encuesta y como instrumento fue la entrevista. Los resultados mediante la prueba 

de Regresión Logística Multinomial evidenciaron que la gestión estratégica y la 

retención del talento inciden significativamente en el desempeño laboral de los 

colaboradores de un Hospital, con un R-cuadrado de Nagelkerke de 0.270, lo que 

significa que tanto la gestión estratégica y la retención del talento inciden en un 27% 

en el desempeño de los colaboradores. El estudio concluye que, si bien la gestión 

estratégica y retención del talento influyen en el desempeño de los colaboradores, 

la incidencia es baja porque los conocimientos sobre la gestión estratégica son 

deficientes, lo que implica que la institución poco se preocupa por fortalecer o 

incentivar que los colaboradores se encuentren capacitados o actualizados en los 

conocimientos que involucra sus funciones. 

 

 

 

 

 

 

Palabras clave: Gestión estratégica, retención del talento, desempeño laboral, 

colaboradores. 
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ABSTRACT 

The objective of the study was to explain how strategic management and talent 

retention affect the work performance of employees of Hospital II-1 in Lima, 2023. 

Study with a quantitative approach, a basic cross-sectional cohort, causal 

explanatory design not experimental; the population was made up of 945 

collaborators and the sample of 273 collaborators, the survey was used as a 

technique; and the interview was used as an instrument. The results using the 

multinomial logistic regression test showed that strategic management and talent 

retention significantly affect the work performance of a hospital's employees, with a 

Nagelkerke R-squared of 0.270, which means that both strategic management and 

talent retention have a 27% impact on employee performance. The study concludes 

that, although strategic management and talent retention influence the performance 

of employees, the incidence is low because knowledge about strategic management 

is deficient, which implies that the institution cares little about strengthening or 

encouraging employee’s collaborators are trained or updated in the knowledge 

involved in their functions. 

Keywords: Strategic management, talent retention, job performance, collaborators.


