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RESUMEN 

El estudio tuvo como objetivo principal Determinar cómo la gestión del talento humano 

influye en el desempeño laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023. 

La metodología fue cuantitativa, nivel básico, diseño no experimental y Nivel 

correlacional Causal. Asimismo, la población y muestra estuvo constituido 60 

colaboradores de un Centro de Salud en Independencia. La técnica de recolecciónde 

datos fue la encuesta y su instrumento un cuestionario en escala Likert. En los 

resultados se observa que de los trabajadores encuestados el 66.67% muestra la 

gestión del talento humano en un nivel medio, Asimismo el 15,00% muestra que esde 

nivel alto; y por último el 18,33% muestra un nivel bajo. Además, se observa quede los 

trabajadores encuestados el 68,33% tiene un desempeño laboral de nivel medio, 

Asimismo el 26,67% muestra nivel bajo; y por último el 5,00% mostro un nivel alto de 

desempeño laboral. Se concluye que la gestión del talento humano influye en el 

desempeño laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, se observa un 

sig = 0.000 < 0.05 y un r = 0.525 (relación moderada). 

Palabras clave: Desempeño laboral, Gestión del talento humano, habilidades, 

conocimiento. 
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ABSTRACT 

The main objective of the study was to determine how human talent management 

influences the job performance of a Health Center in Independencia, Lima, 2023. 

The methodology was quantitative, basic level, non-experimental design and 

correlational Causal level. Likewise, the population and sample consisted of 60 

employees of a Health Center in Independencia. The data collection technique 

was the survey and its instrument was a questionnaire on a Likert scale. In the 

results it is observedthat of the workers surveyed, 66.67% show the 

management of human talent at a medium level, also 15.00% show that it is of 

a high level; and finally, 18.33% show a low level. In addition, it is observed that 

of the workers surveyed, 68.33% have a medium level job performance, also 

26.67% show a low level; and finally, 5.00% showed a high level of job 

performance. It is concluded that the management of human talent influences 

the job performance of a Health Center in Independencia, Lima, 2023, a sig = 

0.000 < 0.05 and an r = 0.525 (moderate relationship) are observed. 

Keywords: Human talent management, job performance, skills, knowledge. 
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l. INTRODUCCIÓN

Este estudio analiza la condición de una empresa en cuanto al rendimiento 

laboral, puesto que se observan ciertas incoherencias y deficiencias en el ejercicio 

de los colaboradores de un centro de salud en Independencia, Lima, 2023, lo que 

ha tolerado que no se llegue a las metas de dicho centro de salud en Lima. 

El desempeño laboral no es un concepto que pueda definirse y 

conceptualizarse fácilmente. Según Guest (2013), es mejor utilizar el concepto de 

"resultados" en lugar de desempeño. Entonces, se pueden distinguir tres resultados 

diferentes: 1) resultados financieros (beneficios, margen neto, cuota de mercado), 

2) resultados organizacionales (productividad, calidad, eficiencia, satisfacción del

cliente) y 3) resultados en actitudes y comportamiento de los trabajadores (Dyer & 

Reeves, 1995). Asimismo, una cuestión teórica importante que ha dominado el 

campo en la última década se refiere a la naturaleza precisa del mecanismo que 

vincula la GTH y el respectivo DL. Las prácticas de talento humano forjan un nexo 

cognitivo entre el empleador y el empleado, que afecta esas inteligencias y 

prácticas (Nishii & Wright, 2007), pero la mayoría de los académicos enfatizan las 

experiencias de los empleados como el mecanismo relevante de vinculación. 

En el aspecto internacional, las instituciones públicas también afrontan una 

competencia muy intensa a niveles cada vez más profundos en el tema de la GTH, 

siendo esta cada vez un recurso muy escaso en cuanto a su eficacia y desempeño 

laboral satisfactorio. Asimismo, se observa escaso detalle académico a los 

problemas puntuales que impiden el desempeño laboral dentro de las empresas de 

los sectores públicos. Aquí se presenta el trabajo de Fürstenberg, Alfes & Shantz 

(2021), quien menciona el déficit de la GTH en África, su territorio de origen, y los 

reducidos salarios son problema común dentro de una precaria oferta de 

profesionales que logran un desempeño profesional incorrecto. El trabajo señala 

también la dificultad del sector público en cuanto a los contratos y retenciones de 

empleados sobresalientes a fin de obtener un desempeño eficaz, más aún cuando 

se compite con organizaciones del sector privado y trabajadores calificados y 

talentosos, donde el 87% de todos los gerentes hallaron dificultades para emplear 

personas con capacidades profesionales notables. Hay una brecha de capacidades 

profesionales tal como el 72% de los reportes en el Reino Unido (Boselie & 

Thunnissen, 2017). 
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En nuestro contexto nacional, las instituciones públicas muestran como los 

cursos y capacitaciones resultan insuficientes, al considerar el conjunto de 

instituciones internacionales, debido a muchos factores como la falta de 

conocimientos o confianza, a la carencia de proyectos factibles o a la falta de 

políticas de coordinación municipal. Así, la GTH en municipalidades, es un factor 

importante que consiente elevar la calidad y competencia de los servicios que 

ofrece algún sector público en la localidad. En este sentido, el trabajo de Jokinen y 

Pehkonen (2021) muestra al desempeño como una disciplina que une la teoría de 

la administración de los RRHH con la capacidad competitiva de una organización, 

la cual puede ofrecer una ventaja profesional para el uso de sistemas de gestión 

del talento con miras a un rendimiento eficiente, y al mismo tiempo comprender que 

los factores humanos es el elemento importante que permite a una compañía tenga 

éxito. En la ciudad de Lima, esto es evidente, debido a que gran número de 

instituciones de servicio público, como los centros de salud, se enfrentan a 

problemas organizativos similares (Suarez Tapia, 2022). No se enfatizan las 

competencias técnicas de los empleados, sino su responsabilidad política. 

Generalmente, se permite que personal que apoya activamente en campañas 

políticas o respalde un partido, le dé un derecho a ocupar cargos directivos y 

funcionales, ignorando su capacidad profesional (Pinedo, 2020). La GTH es el 

catalizador necesario para gestionar correctamente al personal según sus 

destrezas y experiencia profesional (Quiroz y Torres, 2019). 

En vista de este panorama, se propone lo siguiente: ¿De manera la gestión 

del talento humano influye en el desempeño laboral de un Centro de Salud de 

Independencia, Lima 2023?; Este problema de investigación parte de reconocer la 

influencia y la escala de correspondencia entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral, y también cómo esto incide en la eficacia de asistenciaprestada 

al público. En ese sentido, la presente exploración busca averiguar cómo los 

factores involucrados en la gestión del talento humano (conocimiento, habilidad, 

juicio y actitud), influyen en el rendimiento laboral de dicho centro. Con este 

panorama en mente, se pretende entonces identificar y medir esta relación, y así 

contribuir al desarrollo del personal laboral de la institución, destinado a la mejora 

de la disposición de servicio ofrecido por el mencionado departamento. 
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El estudio se justifica en primer lugar, según su conveniencia, debido a la 

importancia que surge en determinar la gestión del talento humano en conexión con 

el desempeño laboral en un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, de lo 

cual son decisiones poco asertivas. Del mismo modo, se justifica en su practicidad; 

ya que en la investigación existió la necesidad de comprobar si la variable gestión 

del talento humano está incidiendo en el desempeño laboral del personal de un 

Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, permitiendo mostrar los cambios 

que esta institución de salud ha planteado una estrategia para determinar esa 

realidad, en efecto los resultados permitieron encontrar soluciones concretas al 

problema mencionado. 

En el aspecto teórico, este trabajo tiene la intención de dar nuevos aportes 

en cuanto a la correspondencia de la gestión del talento con el rendimiento laboral, 

cuyos resultados pueden sistematizarse en recomendaciones para la institución, 

asimismo la información considerada será verídica y mantendrá credibilidad, siendo 

sustentada por autores que confirman las variables de estudio y permitan conocer 

su evaluación. Y, finalmente, la utilidad metodológica de este trabajo, presenta que, 

por medio de diversos métodos, se elaboró el instrumento con el que se recolectó 

información y, a su vez, esta fue validada y tuvo confiabilidad, siendo aquel 

diseñado específicamente para la evaluación de las variables; para ello se contó 

con el aporte metodológico de ciertos autores que brindaron facilidad para la 

elaboración de los mismos. 

Ante la problemática y justificación descrita en este estudio, su objetivo principal es 

Determinar cómo la gestión del talento humano influye en el desempeño laboral de 

un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023; En relación a los objetivos 

específicos de este trabajo, se plantea lo siguiente: Determinar cómo los 

conocimientos influyen en el desempeño laboral de un Centro de Salud de 

Independencia, Lima, 2023; Determinar cómo las habilidades influyen en el 

desempeño laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023; 

Determinar como el juicio influye en el desempeño laboral de un Centro de Salud 

de Independencia, Lima, 2023;Determinar como la actitud influye en el desempeño 

laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023 

Como hipótesis general, La gestión del talento humano influye en el desempeño 

laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023; Como hipótesis 
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especificas; Los conocimientos influyen en el desempeño laboral de un Centro de 

Salud de Independencia, Lima, 2023; Las habilidades influyen en el desempeño 

laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023; El juicio influye en el 

desempeño laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023; La actitud 

influye en el desempeño laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 

2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
Para empezar, es relevante mencionar como antecedentes nacionales, el 

trabajo de Espinoza y Montalvo (2022) su estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo 

básica, diseño no experimental. Asimismo, se empleó dos encuestas y como 

instrumentos dos cuestionarios de 22 interrogantes de escala Likert. El universo de 

estudio y la muestra fue de 22 empleados. En los resultados se observó en los 

resultados un nivel de sig. >0,05, al relacionarse la variable GTH y DL y con un 

grado de correlación de r=0,769, Así como la influencia de las variables resulta en 

la personalización y honestidad con la organización, también genera una relación 

agradable y favorables para un ambiente de trabajo adecuado. Se concluye que 

hay entre las dos variables se influyen, luego de a ver analizado los coeficientes. 

En el mismo orden, el trabajo de Crisóstomo (2019) su estudio fue de diseño 

no experimental y transversal, el universo de estudio y la muestra estuvo 

conformada por 35 trabajadores. Además 0000, tuvo como técnica de recolección 

de datos la encuesta y su instrumento fue un cuestionario. En los resultados se 

observó que un 20% de trabajadores afirmó que el hospital no estimula la gestión 

del conocimiento con los otros empleados; el 31,4% mencionó la falta de liderazgo 

eficiente y el 68,6% menciona que se tiene rara vez una actitud emprendedora. Con 

respecto a la variable “Rendimiento laboral”, el 60% manifestó que la satisfacción 

de sus necesidades es baja; el 28,6% mencionó que son raras las veces en que 

existen en su ambiente laboral las destrezas pertinentes para la solución de 

problemas bajo toda ocurrencia. Se concluyó que con un nivel p = 0,000 < 0,935 y 

una correlación significativa r = 0,935, se muestra que la administración de talentos 

humanos influye elocuentemente en el ejercicio profesional en el área de Farmacia 

de un Hospital. 

Asimismo, la investigación de Peralta (2018) su estudio fue de tipo básico y 

no experimental, de enfoque cuantitativo. El universo de estudio y muestra 

comprendió un total de 30 trabajadores. Asimismo, la técnica de recolección de 

datos fue la encuesta y se emplearon 2 cuestionarios con un total de 33 

interrogantes de escala Likert. Los resultados muestran un carácter menos de 0,05 

entre las variables estudiadas. Esto confirma la relación existente entre ellas con el 

grado de correlación r=0.536, indicando una relación moderadamente positiva entre 
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las variables. Se concluye que existe una asociación efectiva entre estas variables 

de estudio. 

Cabe señalar el trabajo de Martínez et al. (2018) su artículo fue de diseño no 

experimental y transversal. El universo de estudio consistió en un personal de 1,050 

trabajadores y la muestra por 336 trabajadores. Como instrumentos se manejó una 

encuesta y dos cuestionarios con un total de 30 interrogantes de escala Likert. En 

los resultados muestran que el de 45,3% y 29,5%, la GTH es conveniente, lo que 

incide en el DL de los empleados. Se concluye que la variable dependiente muestra 

una sig. de 0.000, esto se da a entender que las gestiones de talentos humanos 

tienen influencia en las mejoras de las gestiones públicas en la función evaluati va 

de los colaboradores 

Asimismo, Fretel (2022) en su estudio fue de nivel correlacional, cuantitativo, 

no experimental, y de corte transversal. Asimismo, el universo de estudio y muestra 

estuvo conformada por 88 empleados. La recaudación de información se dio 

mediante la técnica de la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios tipo 

Likert. En los resultados se observó que el 54.5% opina que la gestión de talento 

humano es medianamente regular y el 53.4% que el desempeño laboral se coloca 

en proceso. Se concluye que, si son competentes de percibir y poner en práctica 

las políticas y procedimientos de gestión de personas, las acciones realizadas 

muestran el calibre del trabajo que cada trabajador aportan en sus trabajos diarios 

durante un período de tiempo predeterminado y entre las variables tienen un grado 

de correlación de un r=0.823. 

Finalmente, el trabajo de Vega y Montero (2019) su artículo fue mixta, tipo 

básica y diseño no experimental. La técnica de recaudación de datos fue un análisis 

documental y su instrumento una guía de revisión. El universo de estudio y muestra 

estuvo constituido por artículos científicos. En los resultados se observa que se 

comprobó la efectiva analogía entre la GTH y el DL siendo el elemento catalizador 

de esta relación la motivación, pues si los empleados realizan sus tareas de forma 

positiva se alcanza un nivel adecuado y satisfactorio de desempeño laboral en la 

compañía, puesto que existen también diversas formas de motivación personal y 

grupal en las organizaciones, de modo que estas puedan ofrecer los recursos y 

medios necesarios para sus empleados. Se concluyó que, que las empresas que 
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practican y aplican la gestión de recursos humanos mejoran su DL, lo cual es 

beneficioso y bueno para la empresa. 

Mestas et al. (2021) su estudio utilizó un enfoque cuantitativo, tipo básico y 

diseño no experimental. La población y muestra estuvo compuesta por 200 

colaboradores del área de administración durante los meses de marzo y abril de 

2018. Además, la técnica de recaudación utilizada fue la encuesta, y el instrumento 

fue el cuestionario. En los resultados se pudo observar que, en el sector de 

capacitación y calidad en las labores existe un vínculo positivo alto (0,756), 

asimismo, existe un vínculo positivo moderado (0,640) entre la preferencia de 

personal y la calidad de las labores. Se concluye que, la opción de personal incide 

de forma positiva médica en la calidad de trabajo, por consecuencia, se debe 

ejecutar una adecuada selección del personal que vayan con las necesidades de 

la empresa. 

Por su lado, Cubas et al. (2022) su estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo 

básico y diseño no experimental. El universo de estudio estuvo compuesto por 75 

colaboradores administrativos de la UNTRM y la muestra estuvo compuesta por 25 

colaboradores de la UNTRM. Además, la técnica de recaudación utilizada fue la 

encuesta, y el instrumento fue el cuestionario. En los resultados se pudo observar 

que, el 53.6% tuvo una eficaz GTH, el 43% de forma regular y el 2.1% defectuosa, 

además, el 70.0% obtiene un DL eficaz y el 30.0% de forma regular. Asimismo, el 

49.3% tuvieron una eficaz gestión del conocimiento, el 47.0% regular y el 2.3% 

deficiente. El 80.0% de los trabajadores administrativos mantienen un rendimiento 

laboral eficaz y el 20.0% un regular rendimiento laboral. Concluyendo así que, 

existe una relación significativa entre el rendimiento laboral y la GTH. 

En el aspecto internacional, está el estudio de Mendieta et al. (2020) su 

estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo básico y diseño no experimental. La 

población estuvo compuesta por 170 trabajadores del área administrativa del 

Hospital JCA y la muestra estuvo compuesta por 137 funcionarios. Además, la 

técnica de recaudación utilizada fue la encuesta, y el instrumento fue el 

cuestionario. Se observó en los resultados que, con respecto a la instrucción, un 

60% de los trabajadores del sector administrativo cuenta con formación superior 

universitaria, un 35% con posgrado y solamente el 5% tiene nivel secundario, en el 

área de capacitación, el 70% contestaron que no han sido capacitados y 30% 
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contestó que sí tuvo capacitación. Se concluye así que, el centro hospitalario debe 

tomar en cuenta la propuesta de ejecutar capacitaciones constantes para los 

distintos sectores del área administrativa y así tengan un mejor desempeño laboral. 

Palma (2018) su estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo básico y diseño no 

experimental. La población estuvo y la muestra estuvo compuesta por 35 personas 

que trabajan en la organización. Además, la técnica de recaudación utilizada fue la 

encuesta, y el instrumento fue el cuestionario. En los resultados se pudo observar 

que, en cuestión de capacitación, contestaron siempre un porcentaje del 8%, así 

mismo el 11% contestó que casi siempre, el 6% contestó algunas veces y el 46% 

contestó que casi nunca y finalmente la opción nunca contestó el 29%, por otra 

parte en el rendimiento laboral, contestaron siempre un porcentaje del 9%, así 

mismo el 11% contestó que casi siempre, el 9% contestó algunas veces y el 20% 

contestó que casi nunca y finalmente la opción nunca contestó el 54%. Se 

concluye que, al no contar los trabajadores con capacitación específica, se pone en 

contingencia que la organización se haga cargo en seleccionar al personal indicado 

y que tenga los conocimientos necesarios para enfrentar sus labores con eficacia. 

Párrala et al. (2021) su estudio fue de enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental. Asimismo, el universo de estudio y su muestra estuvo conformada 

por 100 trabajadores. La técnica para la recaudación de datos fue una encuesta y 

su instrumento fueron dos cuestionarios de escala Likert. En el resultado se observó 

que un 8% de los trabajadores dijeron que no se sienten nada cómodos, ya que no 

están contentos con el director, el 13% dijo que es un ambiente encantador y 

laboran con entusiasmo, el 7% dijo que labora en una finca es insatisfactorio. Sin 

embargo, el 73% de los trabajadores dijo estar satisfecho con el ambiente de trabajo 

porque es su área. Se concluyó que la capacidad de éxito de una empresa depende 

de qué tan bien se administren sus recursos humanos. Esto incluye las oficinas 

donde se contrata, evalúa, capacita a los empleados y se crean planes de 

incentivos utilizando el pago por eficiencia laboral. 

Por su parte, el trabajo de Cunalata (2019) su investigación fue de enfoque 

cuantitativo, no experimental y tipo básica. Asimismo, el universo de estudio y 

muestra estuvo conformada por 35 individuos. La recaudación de información se 

dio mediante un cuestionario. En los resultados se observó que el 59% de los 

encuestados dijo que la administración del personal era mala, el 23.72% dijo que 
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era buena y el 21% que era extremadamente mala. Además, el 44% de los 

encuestados pensó que la capacitación que recibieron fue deficiente, mientras que 

el 33% dijo que era rutinaria. Se concluye que, la GTH tienen incidencia en el 

desempeño laboral debido a que hay un 96% en probabilidad de que este 

parámetro sea exacto, dándonos un margen de error del 4%. 

Por otro lado, el estudio de Cabarcas y Arrieta (2019) su investigación fue de 

enfoque cuantitativo, tipo básica y corte trasversal. Asimismo, la población y 

muestra estuvo conformada por 96 empresas. La técnica de recaudación de datos 

fue la encuesta y su instrumento un cuestionario. En los resultados se mira que solo 

el 15% en las MIPYMES cuenta con un manual de funciones estructurado de esta 

manera, según los resultados, y el 85% de los negocios restantes no utilizan este 

proceso a pesar de saber lo beneficioso que es. Afirman que carecen del personal 

y los recursos financieros para implementarlo. Se concluyó que los procesos de 

gestión empresarial tienen un efecto positivo en las organizaciones porque una 

administración y gestión eficaz de su talento les permitirá responder a los cambios 

que se presentan en consonancia con las exigencias del entorno global. 

En la misma línea, el estudio de Ramírez et al. (2019) su estudio tuvo un 

enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, y diseño no experimental transversal. 

Asimismo, su universo de estudio y muestra estuvo conformada por 55 gerentes. 

La técnica que se utilizo fue la encuesta y su instrumento fue un cuestionario de 9 

interrogantes. En el resultado se muestra que no existen diferencias apreciables 

entre sus promedios en lo que respecta a las ejecuciones de la función de 

consolidaciones de metas, definiciones de la oportunidad a partir de la conducta de 

los indicadores del método y respuestas laborales a la gestión estratégica del 

talento. Dado que su estatus en las compañías es igual en base a la ponderación 

(F=0.66 p >0.5) y las medias se posicionan en el rango de 2.6-3.39, es moderado. 

Se concluyó la importancia de la estrategia organizacional, que se prioriza en las 

industrias mineras de Venezuela, Chile y Colombia se fortalece con los indicadores 

de socializaciones de las actividades laborales. Esto permitió la estructuraci ón 

sistemática de acciones mediadas por los objetivos de estas acciones, lo que a su 

vez ayudó a consolidarlas. 

Por su parte, Cabezas y Birto (2021) su estudio fue de enfoque mixto, tipo 

básico. Asimismo, el universo poblacional y la muestra estuvieron conformado por 
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25 colaboradores. La técnica de recaudación de datos fue la encuesta y el 

instrumento fue el cuestionario. En los hallazgos se observó que el 23% de 

colaboradores que comenzaron sus actividades diarias de trabajo no recibían una 

capacitación, indicaron que los trabajadores no reciben ningún tipo de 

reconocimientos por la satisfacción y calidades de su trabajo, el 56% de los sujetos 

consultados señalaron como mucho. Se concluyó que las variables se conectan a 

través de la administración de los personales, donde se realizan distintas 

operaciones con un enfoque en el desarrollo del compromiso, actitud, habilidades, 

destrezas y lealtad de los empleados hacia la empresa. 

Más recientemente, el estudio de Obedgiu et al. (2022) su artículo fue de 

corte transversal y cuantitativo. El universo de estudio y muestra estuvo conformado 

por 536 miembros del personal académico. La técnica de recaudación de 

información fue mediante la encuesta y su instrumento un cuestionario. Los 

resultados muestran que las gestiones del talento tienen efectos positivos y 

significativos en el desempeño de los trabajadores y revelan que los liderazgos 

transformacionales tienen una consecuencia positiva significativo en el desempeño 

de los colaboradores. Además, el liderazgo transformacional tiene un efecto 

moderador significativo en la correlación entre la GTH y DL de los colaboradores. 

Se llegó a la conclusión que la GTH tiene un vínculo positivo con el DL de los 

empleados. 

En cuanto las bases teóricas que caracterizan a la gestión del talento 

humano, se entienden que es un método estratégico y racional en la realización 

eficaz eficiente de los obreros dentro de una empresa, con la intención de mejorar 

la utilidad de su ejercicio económico y obtener mejores beneficios. Esto se 

encuentra estructurado para la mejora del desempeño de los empleados que se 

encuentran al servicio de las metas estratégicas de un empleador (Johnason, 

2009). En teoría, se entiende por “gestión” a la administración de organizaciones, 

ya sean empresas, o unas compañías sin fin de lucro u organismos 

gubernamentales. Gestión son las ciencias de administrar los recursos de los 

negocios. 

La gestión encierra las acciones para establecer la estrategia de una 

organización y sistematizar las energías de sus trabajadores a fin de alcanzar los 

respectivos objetivos, sean como recursos financieros, naturales, tecnológicos y 
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humanos. "Dirigir el negocio" y "Cambiar el negocio" son definiciones de gestión 

que se manejan para distinguir entre las entregas continuas de un bien o servicio y 

las adaptaciones de un bien o servicio para satisfacer las penurias constantes de 

los clientes (Dill, 2021). 

Por “talento humano” se refiere al proceso de ayudar y mejorar las actitudes 

profesionales con el que cuenta la empresa, manteniendo así un desarrollo de un 

equipo profesional entre sus colaboradores. Teóricamente, el talento se refiere a la 

cabida para desempeñarse o hace activades (RAE, 2013). Está vinculado a las 

aptitudes o inteligencias, porque interviene las capacidades para practicar ciertas 

ocupaciones o para destacar en actividades. El talento este amarrado a las 

habilidades innatas y a las creaciones, se rige por un plan estratégico de largo plazo 

en el que busca que una empresa logre los mejores beneficios al alcanzar los 

objetivos establecidos (Andreucci, 2012). 

La GTH está enfocada principalmente en administrar el desempeño de los 

individuos dentro de respectivas organizaciones cumpliendo los lineamientos que 

se han planteado previamente (Collings & Wood, 2009). De la misma manera, la 

oficina de recursos o talento humanos se encargan de supervisar todo lo referente 

a la capacitación de los empleados y de verificar que el desempeño de los mismos 

sea óptimo, así mismo, se encarga de recompensar los esfuerzos o cumplimientos 

de los empleados (Paauwe & Boon, 2009). Además, las gestiones de los talentos 

humanos también se preocupan por el cambio empresarial y las relaciones 

industriales, o el equilibrio de las prácticas organizacionales con los requisitos que 

surgen de la negociación colectiva y las leyes gubernamentales. 

Según Castro y Delgado (2020) la gestión del talento humano es el sector 

básico que resalta en toda empresa. Cambiante en acuerdo al contexto y nivel de 

organización de la empresa, así mismo cada organización es distinta dado por sus 

propias cualidades y procesos de manera interna. Por ello comentan que las 

dimensiones de gestión del talento humano son conocimiento, habilidad, juicio y 

actitud. 

-Conocimiento: Se basa en hacer y saber que implica la habilidad para 

resolver problemas o situaciones, y tener cierta toma de decisiones. El 

conocimiento se logra a través de la capacitación constante y actualizarse 
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constantemente para que así uno pueda destacar sus habilidades y distinguir sus 

cualidades para un buen desempeño laboral y profesional. 

-Habilidad: Significa llevar a cabo la utilización del conocimiento para 

solucionar los distintos escenarios, problemas o situaciones, ello se logra 

implantando e innovando. Para ser una persona hábil tiene que ver con el 

entrenamiento y el avance progresivo, e implica tener motivación, comunicación y 

ser líder, al ser hábil se tienen resultados como tener mejor relación interpersonal 

y establecer una mejor comunicación a nivel interno y externo. 

-Juicio: Es saber juzgar las distintas situaciones o sucesos con la obtención 

de fundamentos e indicaciones, para saber afrontar estas situaciones se debe 

saber conceptualizar, emplear, examinar, sintetizar y evaluar, ello teniendo una 

posición neutral y objetiva sin precipitarse a otras conclusiones. 

-Actitud: Es un factor importante para enfrentar distintos sucesos, hechos o 

situaciones, para ello se debe tener un carácter positivo, ya que ayuda a la 

autorrealización, el desempeño que se impone en las distintas actividades es el 

reflejo de la actitud con las que se elaboran. 

La teoría que sustenta la gestión del talento humano es la teoría de la 

motivación y personalidad que está propuesta por Maslow (1937) la cual se basa 

en el deseo de progresar para así alcanza la satisfacción de sus necesidades, las 

que se relacionan con su comportamiento, que cuando se ven complacidas se 

muestran otras hasta lograr el desarrollo personal y la perspicacia como el mayor 

anhelo de superación. 

Por su parte, las bases teóricas del desempeño laboral entienden este como 

la valoración del tipo y calidad de trabajo de un empleado. En teoría, la definición 

idealizada o las especificaciones de un puesto de trabajo son el desempeño laboral. 

El desempeño basado en tareas y el desempeño contextual son las dos categorías 

de desempeño laboral. La capacidad cognitiva determina qué tan bien se realiza 

una tarea, mientras que la personalidad determina qué tan bien se realiza una tarea 

en el contexto. (Robertson & Cooper, 2015). Asimismo, las descripciones de trabajo 

y los planes de compensación reconocen ciertos roles de comportamiento 

relacionados con el desempeño de la tarea. Si bien los desempeños contextuales 

se basan en el valor y agregan roles de comportamiento adicionales que no se 

reconocen en las descripciones de los puestos y están cubiertos por la 
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compensación, estos roles adicionales son roles adicionales que están 

indirectamente relacionados con el desempeño organizacional. Están relacionados 

con roles de comportamiento que están cubiertos por una compensación (Martin, 

2011). 

Dentro del plano de la gestión, el DL pertenece a categorías de gestión de 

recursos humanos. El rendimiento en las labores es un ítem significativo para medir 

los resultados y el éxito de una empresa (López-Cabarcos, Vásquez-Rodríguez & 

Quiñoa-Piñeiro, 2021). Campbell (1990) refiere que el rendimiento laboral funciona 

como una variable de clase individual, una acción que realiza un solo sujeto. Esto 

se separa de ítems más desarrollados, como el rendimiento a nivel empresarial o 

desempeños nacionales, los cuales son variables de un grado más complejo y 

supremo. 

Una estrategia para medir el desempeño se refiere al orden de tareas y 

conductas contextuales (ciudadanía y contraproducentes) (Borman & Motowidlo, 

1993). El rendimiento de la tarea observa comportamientos necesarios, mientras 

que las conductas contextuales son actuaciones que no se ajustan a aspectos 

concretos del rol solicitado en el trabajo. Los comportamientos ciudadanos se 

definen como comportamientos que auxilian a los objetivos de la empresa, 

mediante su efecto sobre las condiciones sociales y psicológicas (Rotundo & 

Sackett, 2002). Finalmente, los comportamientos contraproducentes se definen 

como acciones deliberadas de los trabajadores que evitan los objetivos de las 

organizaciones. 

Según Cruzado y Lemia (2020) comentan como definición que el desempeño 

laboral refiere el grado en que se llega a cumplir las expectativas en el pacto 

psicológico de alguien. Es posible que el desempeño laboral sea mayor para las 

personas que reciben una proporción entre estímulos y retribuciones en el vínculo 

con la empresa de empleo. Es por ello que comentan que las dimensiones del 

desempeño laboral son, rendimiento en la tarea, comportamiento contraproducente 

y rendimiento en el contexto. 

-Rendimiento en la tarea: Hace referencia a los resultados de una serie de 

actitudes que colaboran a los logros de una organización. Para que una empresa 

tenga un financiamiento efectivo, la organización requiere que los trabajadores no 

solo cumplan con sus funciones sino también que se vea un rendimiento objetivo. 
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-Comportamientos contraproducentes: Son acciones voluntarias y 

opcionales que violan las normas organizacionales, así pues, yendo en contra de 

las bases de una organización y dañando a los miembros y clientes que componen 

la misma. 

-Rendimiento en el contexto: Refiere a la noción de la imaginación 

manteniéndose firme en el contexto formal y organizacional, así como la producción 

de ideas útiles y novedosas. 

La teoría de Campbell renace en la necesidad de calcular el 

desempeño laboral de forma integral, es tomado en cuenta como uno las bases 

teóricas para la valoración del desempeño laboral al ser un conjunto de 

dimensiones, tiene por fin disponer con las herramientas principales para evaluar 

el desempeño y de esta forma poder ayudar a crear nuevos métodos direccionados 

a la ejecución de los objetivos, sus componentes relatan la organización oculta del 

desempeño en todos los empleos (Campbell et al., 2016). 

El desempeño laboral es un implemento primordial en el desarrollo de las 

compañías, ya que este colabora a determinar planteamientos, perfeccionar la 

eficacia de los trabajadores, es decir brinda utilidades para la organización que le 

permite realizar una continua mejora y ser más competitivos. Esa es la razón por la 

que las organizaciones deben inquietarse y brindarle mayor énfasis al desempeño 

laboral de todos sus trabajadores (Bautista et al., 2020). 
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III. METODOLOGÍA 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación 
 

Este estudio fue de enfoque cuantitativo, de acuerdo con Silvestre y Huamán (2019) 

citan cómo el énfasis en medir o contar las variables en el fenómeno que se estudia 

con objetividad define la investigación cuantitativa como un proceso estricto y lineal. 

Asimismo, es de tipo descriptiva, pues analizará la problemática y se determinarán 

criterios para dar solución a las problemáticas que dan origen a determinados 

fenómenos o hechos; como también en las situaciones que están ocurriendo, a fin 

de emprender similitudes entre la GTH y el DL. Asimismo, Ñaupán, et al. (2015) 

afirman que la investigación descriptiva sirve para establecer oposiciones y/o 

similitudes entre variables en función a una situación. 

Por otro lado, el diseño de la indagación es no-experimental, ya que solamente se 

estudiará el fenómeno. Hernández, et al. (2014) refiere que este diseño se ejecuta 

sin el manejo consciente de variables, en tanto los fenómenos son solo observados 

para después analizarlos. 

Es de nivel correlacional causal, porque se ha establecido una relación entre las 

dos variables (en este caso, gestión del talento humano y desempeño laboral). 

 

VI 

 
 
 

M R 

 
 
 

 
VD 

 
 

M: Muestra 

(VI): VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 
 

(VD): VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPEÑO LABORAL 

 

R: Correlación CAUSAL 
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3.2. Variables y operacionalización 
 

Se puede conceptuar a una “variable” como el término utilizado al referirse a un tipo 

de relación, dentro de un esquema causa y efecto que se puede ponderar o 

controlar y que es tema de estudio dentro del contexto de una investigación. Esta 

variable es propensa a variación, en lo cual se puede observar, medir o poseer una 

referencia conceptual (Hernández et al., 2014. p.83). Por su parte, la 

operacionalización se entiende como la manera en que se extraen lasconcepciones 

más abstractas que se puedan hallar en la teoría, con el fin de lograrel nivel más 

concreto de comprensión, lo que ha resultado en la realidad y que representen 

proposiciones de la teoría que se puedan valorar; y que sean útiles como 

instrumento para el análisis observacional de dichas variables (Hernández etal., 

2014, p. 82). 

En vista de este panorama, se puede discurrir en cuanto a la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral como las variables de esta investigación; en ese 

sentido, Chiavenato (2009) propone que el actuar del talento o desempeño de las 

personas es el medio por el cual logran cumplir sus objetivos. Estos son planteados 

con la intención de desenvolverse de manera adecuada al grado en que sus 

talentos y habilidades sean capaces de salvaguardar su integridad individual y 

como profesionales. Referente a su operacionalización se expone que estas se 

dividen en seis diferentes dimensiones: Integración, organización, recompensa, 

desarrollo, retención y auditar personas. 

Asimismo, Chiavenato (2009) expreso que el desempeño de los entes en el entorno 

de trabajo se basa en explorar el comportamiento y realización de las actividades 

del empleado, y cómo ello impacta en la organización. Es menester precisar 

también que el rendimiento laboral no es igual en cada trabajador, dependiendo de 

su comportamiento, contexto, habilidades, características inherentes en relación a 

la organización. En cuanto a su operacionalización se definió en tres dimensiones: 

habilidades y capacidades, comportamientos, metas y resultados. 

3.3. Población y muestra 
 

3.3.1. Población 
 

Es el agrupamiento de los casos que cuentan con una serie de descripciones 

comunes; (Hernández et al.,2014) refiere que es el en este caso, el universo de 
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estudio estará conformada por 60 colaboradores de un Centro de Salud en 

Independencia, Lima, 2023, a los cuales se les aplicará un cuestionario para la 

posterior cogida de datos. 

3.3.2. Criterios de inclusión 
 

Para el estudio se aceptarán miembros del personal mayores de 25 años de edad, 

que se hallen laborando más de un año y que su edad límite sea 50 años. 

3.3.3. Criterios de exclusión 
 

La investigadora se retraerá de convocar a miembros del personal que tengan 

discapacidad de cualquier tipo o que tengan un contrato laboral de menos de 3 

meses. 

3.3.4. Muestra 
 

Esta se define como una sección representativa y conveniente de una población a 

considerar, en tanto para recopilar datos que permitan profundizar en el estudio de 

la variable (Hernández et al., 2014). En este contexto, el estudio se enfocará en 

toda la población, la cual está constituida por 60 empleados de un Centro de Salud 

en Independencia, Lima, 2023. Asimismo, en esta exploración no ha sido necesario 

tomar una muestra debido al reducido número de población. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

Según lo mencionan Hernández et al. (2014) refiere que la técnica de recolección 

de informe se recolecta en la búsqueda de especificar los rasgos y características 

más resaltantes de los resultados, de manera independiente o en conjunto (p. 58). 

En consecuencia, la técnica de recolección empleada en esta presente exploración 

es la encuesta, que consistirá en un proceso que recogerá los datos sobre una 

información referente a una variable (Hernández et al., 2014), mediante el uso del 

instrumento de cuestionario, que consistirá en un rol de preguntas empleadas para 

obtener datos a partir de fuentes primarias (p. 228). 

3.5. Procedimientos 
 

En la presente investigación se recogerán todas las interrogantes del personal de 

un Centro de Salud en Independencia, Lima, 2023. De esta manera se analizará la 

relación entre la gestión del talento humano y el respectivo desempeño laboral, para 
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obtener resultados beneficiosos para la institución de salud, en cuanto al logro de 

sus objetivos. En este sentido, se aplicará el cuestionario, en el cual se muestran 

las dos variables: gestión del talento humano y desempeño laboral, para un Centro 

de Salud en Independencia, Lima, 2023. 

La aplicación de la encuesta será de forma anónima y confidencial, siempre con el 

debido control, a fin de conseguir fiabilidad de los datos. Estos serán procesados 

posteriormente por el software IBM SPSS Statistics, lo que procesará y analizará 

de manera precisa, los datos estadísticos, a fin de lograr conclusiones más certeras 

y confiables. 

3.6. Método de análisis de datos 
 

El propósito de este estudio es observar la información en el software SPSS según 

los resultados de la encuesta, lo cual servirá para fijar la estadística descriptiva. 

Para ello, se empleará gráficos estadísticos, en relación a la frecuencia de las 

variables y sus respectivas dimensiones. Por su parte, la estadística inferencial 

recogerá la muestra, a fin de obtener una conclusión en relación con la población, 

la cual es parte de la muestra. 

3.7. Aspectos éticos 
 

En la presente exploración se fomentará un respectivo respeto a la población de 

estudio, resguardando su identidad, minimizando el daño o la incomodidad de un 

Centro de Salud en Independencia, Lima, 2023. La información será entregada por 

medio de cuestionarios, donde también se comunican los beneficios reales y 

potenciales del propósito del presente trabajo. 
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IV. RESULTADOS 

 
Tabla 1 

Estadística de fiabilidad de las variables Gestión del talento y Desempeño laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,830 38 

 
En la tabla 1, se observa que el Alfa de Cronbach tiene un valor estimado 

de 0,830 mostrando un nivel de confiabilidad muy buena para el instrumento de 

Gestión del talento y Desempeño laboral. 

3.1 Análisis Descriptivo de las Variables 

 
3.1.1 Variable: Gestión del talento Humano 

 
Tabla 2 

Distribución de frecuencia de la variable Gestión del talento humano 

 
Niveles 

Gestión del talento humano 

N° % 

Bajo 11 18.3% 

Medio 40 66.7% 

Alto 9 15.0% 

Total 60 100% 

Nota. Software Estadístico SPSS v.26 
 

Figura 1 

Diagrama de barras de la variable Gestión del talento humano 
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En la tabla 2, se visualiza que de los colaboradores señalaron que el 66.7% 

muestra la gestión del talento humano en un nivel medio, Asimismo el 15,0% 

muestra que es de nivel alto; y por último el 18,3% muestra un nivel bajo. 

 
Dimensión: Conocimiento 

 
Tabla 3 

Distribución de frecuencia de la dimensión Conocimiento 
 
 

 
Niveles 

 

Dimensión Conocimiento 

N° % 

Bajo 15 25.0% 

Medio 36 60.0% 

Alto 9 15.0% 

Total 60 100% 

 

Nota. Software Estadístico SPSS v.26 

 

 
Figura 2 

Diagrama de barras de la dimensión Conocimientos 
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En la tabla 3, se visualiza que de los colaboradores encuestados el 60,0% 

muestra conocimientos en un nivel medio, Asimismo el 25,0% muestra nivel bajo;y 

por último el 15,0% mostro un nivel alto en conocimientos. 

 
Dimensión: Habilidad 

 
Tabla 4 

Distribución de frecuencia de la dimensión Habilidad 

 
Niveles 

Dimensión Habilidad 

N° % 

Bajo 14 23.3% 

Medio 39 65.0% 

Alto 7 11.7% 

Total 60 100% 

Nota. Software Estadístico SPSS v.26 

 
 

 
Figura 3 

Diagrama de barra de la dimensión Habilidad 
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En la tabla 4, se visualiza que de los colaboradores mostraron que el 65,0% 

muestra habilidad a un nivel medio, Asimismo el 23,3% muestra nivel bajo; y por 

último el 11,7% mostro un nivel alto en habilidad. 

 

Dimensión: Juicio 

 
Tabla 5 

Distribución de frecuencia de la dimensión Juicio 

 
Niveles 

Dimensión Juicio 

N° % 

Bajo 18 30.0% 

Medio 35 58.3% 

Alto 7 11.7% 

Total 60 100% 

 
Nota. Software Estadístico SPSS v.26 

 
 

Figura 4 

Diagrama de barras de la dimensión Juicio 
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En la tabla 5, se visualiza que de los colaboradores señalaron que el 58,3% 

muestra juicio con un nivel medio, Asimismo el 30,0% muestra nivel bajo; y por 

último el 11,7% mostro un nivel alto en juicio. 

Dimensión: Actitud 

 
Tabla 6 

Distribución de frecuencia de la dimensión Actitud 

 
Niveles 

 

Dimensión Actitud 

N° % 

Bajo 15 25.0% 

Medio 41 68.3% 

Alto 4 6.7% 

Total 60 100% 

 
Nota. Software Estadístico SPSS v.26 

 

 
Figura 5 

Diagrama de barras de la dimensión Actitud 
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En la tabla 6, se observa que de los trabajadores señalaron que el 68,3% 

muestra actitud con un nivel medio, Asimismo el 25,0% muestra nivel bajo; y por 

último el 6,7% mostro un nivel medio en actitud. 

 

3.1.2 Variable: Desempeño Laboral 

 
Tabla 7 

Distribución de frecuencia de la variable Desempeño laboral 
 

 

 
Niveles 

DESEMPEÑO LABORAL 

N° % 

Bajo 16 26.7% 

Medio 41 68.3% 

Alto 3 5.0% 

Total 60 100% 

 

Nota. Software Estadístico SPSS v.26 

 
 
 

Figura 6 

Diagrama de barras de la variable Desempeño Laboral 
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En la tabla 7, se visualiza que de los colaboradores mostraron que el 68,3% 

tiene un desempeño laboral de nivel medio, Asimismo el 26,7% muestra nivel bajo;y 

por último el 5,0% mostro un nivel alto de desempeño laboral. 

 
Dimensión: Rendimiento en la tarea 

 
Tabla 8 

Distribución de frecuencia de la dimensión Rendimiento en la tarea 

 
Niveles 

 

DIMENSIÓN RENDIMIENTO EN LA TAREA 

N° % 

Bajo 10 16.7% 

Medio 41 68.3% 

Alto 9 15.0% 

Total 60 100% 

 
Nota. Software Estadístico SPSS v.26 

 

 
Figura 7 

Diagrama de barras de la dimensión Rendimiento en la tarea 
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En la tabla 8, se visualiza que de los colaboradores señalaron que el 68,3% 

muestra rendimiento en la tarea de nivel medio, Asimismo el 16,7% muestra nivel 

bajo; y por último el 15,0% mostro un nivel alto de rendimiento en la tarea. 

 
Dimensión: Comportamiento contraproducente 

 
Tabla 9 

Distribución de frecuencia de la dimensión Comportamiento contraproducente 

 
Niveles 

DIMENSIÓN COMPORTAMIENTO 
CONTRAPRODUCENTE 

N° % 

Bajo 12 20.0% 

Medio 36 60.0% 

Alto 12 20.0% 

Total 60 100% 

 
Nota. Software Estadístico SPSS v.26 

 
 
 

Figura 8 

Diagrama de barras de la dimensión Comportamiento contraproducente 
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En la tabla 9, se observa que de los trabajadores indicaron que el 60,00% 

presenta un comportamiento contraproducente de nivel medio, Asimismo el 20,00% 

muestra nivel bajo; y por último el 20,00% mostro un nivel alto de comportamiento 

contraproducente. 

Dimensión: Rendimiento en el contexto 

 
Tabla 10 

Distribución de frecuencia de la dimensión Rendimiento en el contexto 

 
Niveles 

 

DIMENSIÓN RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO 

N° % 

Bajo 10 16.7% 

Medio 39 65.0% 

Alto 11 18.3% 

Total 60 100% 

 
Nota. Software Estadístico SPSS v.26 

 
 

 
Figura 9 

Diagrama de barras de la dimensión Rendimiento en el contexto 
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En la tabla 10, se visualiza que los colaboradores indicaron que el 65,0% 

presenta rendimiento en el contexto de nivel medio, Asimismo el 18,3% muestra 

nivel alto; y por último el 16,7% mostro un nivel bajo de rendimiento en el contexto. 

3.2 Análisis Inferencial 

 
3.2.1 Hipótesis general 

 

H0: La gestión del talento humano no influye en el desempeño laboral de un Centro 

de Salud de Independencia, Lima, 2023 

H1: La gestión del talento humano influye en el desempeño laboral de un Centro de 

Salud de Independencia, Lima, 2023 

Sig = 0.05 (error permitido) 

Tabla 11 

Correlación entre la variable Gestión del talento humano y desempeño laboral 

VARIABLES VAR_GESTIÓN DE 
TALENTO 

VAR_DESEMPEÑO 
LABORAL 

VAR_GESTIÓN DE 
TALENTO 

Coeficiente de 
  correlación  

1,000 0,525 

 
Sig. (bilateral) 

N 

 
 

60 

0,000 

60 

VAR_DESEMPEÑO 
LABORAL 

Coeficiente de 
  correlación  

0,525 1,000 
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Sig. (bilateral) 

N 

0,000 

60 

 

 
60 

 

Se visualiza un grado de correlación (r = ,525) moderada y con una 

significancia = 0.000 < 0.05 por lo que se afirma que, la gestión del talento humano 

se relaciona con el desempeño laboral en los trabajadores de un Centro de Salud 

de Independencia, Lima, 2023. 

3.2.2 Hipótesis especificas 

Hipótesis especifica 1 

H0: Los conocimientos no influyen en el desempeño laboral de un Centro de Salud 

de Independencia, Lima, 2023. 

H1: Los conocimientos influyen en el desempeño laboral de un Centro de Salud de 

Independencia, Lima, 2023. 

Sig = 0.05 (error permitido) 
 

Tabla 12 

Correlación de los conocimientos y el desempeño laboral 
 
 

 
VARIABLES VAR_GESTIÓN 

DE TALENTO 
DIM_CONOCIMIENTO 

Rho de 
Spearman 

VAR_GESTIÓN 

DE TALENTO 

Coeficiente 
de 
correlación 

1,000 0,549 

  
Sig. 
(bilateral) 

N 

 

 
60 

0,001 

60 

 
DIM_CONOCI 

MIENTO 

Coeficiente 
de 

correlación 

0,549 1,000 

  
Sig. 
(bilateral) 

N 

0,001 

60 

 

 
60 

 

Se visualiza un grado de correlación (r = 0.549) moderada y una significancia 
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= 0.001 < 0.05 esto afirma que, los conocimientos se relacionan con el desempeño 

laboral en los trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023. 

Hipótesis especifica 2 

 
H0: Las habilidades no influyen en el desempeño laboral de un Centro de Salud de 

Independencia, Lima, 2023. 

H1: Las habilidades influyen en el desempeño laboral de un Centro de Salud de 

Independencia, Lima, 2023. 

Sig=0.05 (error permitido) 
 

Tabla 13 

Correlación de la las habilidades y el desempeño laboral 
 

VARIABLES VAR_GESTIÓN 
DE TALENTO 

DIM_HABILIDAD 

Rho de 
Spearman 

VAR_GESTIÓN 

DE TALENTO 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,611 

  
Sig. (bilateral) 

N 

 

 
60 

0,001 

60 

 
DIM_HABILIDAD Coeficiente de 

correlación 
0,611 1,000 

  
Sig. (bilateral) 

N 

0,106 

60 

 

 
60 

Se visualiza un grado de correlación (r = 0.611) moderada y una significancia 

= 0.001 < 0.05 esto afirma que, la habilidad se relaciona con el desempeño laboral 

en los trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023. 

Hipótesis especifica 3 

 

H0: El juicio no influye en el desempeño laboral de un Centro de Salud de 

Independencia, Lima, 2023. 

H1: El juicio influye en el desempeño laboral de un Centro de Salud de 

Independencia, Lima, 2023. 
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Sig=0.05 (error permitido) 

 
Tabla 14 

Correlación del juicio y el desempeño laboral 

VARIABLES VAR_DESEMPEÑO 
LABORAL 

DIM_JUICIO 

VAR_DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,564 

 
Sig. (bilateral) 

N 

 

 
60 

0,002 

60 

DIM_JUICIO Coeficiente de 
correlación 

0,564 1,000 

 
Sig. (bilateral) 

N 

0,002 

60 

 

 
60 

 
 

Se visualiza un grado de correlación (r = 0.564) moderada y una significancia 

= 0.002 < 0.05 entonces se afirmó que, la creatividad aplicada se relaciona con el 

rendimiento académico en los trabajadores de un Centro de Salud de 

Independencia, Lima, 2023. 

Hipótesis especifica 4 

 
H0: La actitud no influye en el desempeño laboral de un Centro de Salud de 

Independencia, Lima, 2023 

H1: La actitud influye en el desempeño laboral de un Centro de Salud de 

Independencia, Lima, 2023 

Sig=0.05 (error permitido) 
 

Tabla 15 

Correlación de la actitud y el desempeño laboral 

VARIABLES VAR_DESEMPEÑO 
LABORAL 

DIM_ACTITUD 

VAR_DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de 
correlación 

   

1,000 0,601 



32 
 

 
 
 
 

DIM_ACTITUD 

Sig. (bilateral) 

N 

 

 
60 

0,000 

60 

Coeficiente de 
correlación 

0,601 1,000 

Sig. (bilateral) 

N 

0,000 

60 

 

 
60 

 

Se visualiza un grado de correlación (r = 0.601) moderada y una significancia 

= 0.000 < 0.05 entonces se afirmó que la actitud se relaciona con el desempeño 

laboral en los trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023. 
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V. DISCUSIÓN 

 
Conforme a los resultados logrados se ha dio respuesta al objetivo 

fundamental; Determinar como la gestión del talento humano influye en el 

desempeño laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, de 

acuerdo a la variable GTL se visualiza que de los colaboradores señalaron que el 

66.67% muestra la gestión del talento humano en un nivel medio, Asimismo el 

15,00% muestra que es de nivel alto; y por último el 18,33% muestra un nivel bajo 

y para la variable DL se visualiza que de los colaboradores mostraron que el 68,33% 

tiene un desempeño laboral de nivel medio, Asimismo el 26,67% muestra nivel bajo; 

y por último el 5,00% mostro un nivel alto de desempeño laboral. 

 

Se desarrolló como hipótesis general La gestión del talento humano influye 

en el desempeño laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, Se 

visualiza un grado de correlación (r = ,525) moderada y con una significancia = 

0.000 < 0.05 por lo que se afirma que, la gestión del talento humano se relaciona 

con el desempeño laboral en los trabajadores de un Centro de Salud de 

Independencia, Lima, 2023. 

Estos resultados guardan resultado con el estudio Espinoza y Montalvo 

(2022) su estudio se empleó dos encuestas y como instrumentos dos cuestionarios 

de 22 interrogantes de escala Likert. El universo de estudio y la muestra fue de 22 

empleados. En los resultados se observó en los resultados un nivel de sig. >0,05, 

al relacionarse la variable GTH y DL y con un grado de correlación de r=0,769, Así 

como la influencia de las variables resulta en la personalización y honestidad con 

la organización, también genera una relación agradable y favorables para un 

ambiente de trabajo adecuado. Se concluye que hay entre las dos variables se 

influyen, luego de a ver analizado los coeficientes. Así como en el estudio de Mestas 

et al. (2021) su estudio utilizó un enfoque cuantitativo, tipo básico y diseño no 

experimental. La población y muestra estuvo compuesta por 200 colaboradores del 

área de administración durante los meses de marzo y abril de 2018. Además, la 

técnica de recaudación utilizada fue la encuesta, y el instrumento fue el 

cuestionario. En los resultados se pudo observar que, en el sector de capacitación 

y calidad en las labores existe un vínculo positivo alto (0,756), asimismo, existe un 

vínculo positivo moderado (0,640) entre la preferencia de personal y la calidad de 



34 
 

las labores. Se concluye que, la opción de personal incide de forma positiva médica 

en la calidad de trabajo, por consecuencia, se debe ejecutar una adecuada 

selección del personal que vayan con las necesidades de la empresa. 

Del mismo modo, Asimismo, la investigación de Peralta (2018) su estudio 

fue de tipo básico y no experimental, de enfoque cuantitativo. El universo de estudio 

y muestra comprendió un total de 30 trabajadores. Asimismo, la técnica de 

recolección de datos fue la encuesta y se emplearon 2 cuestionarios con un total 

de 33 interrogantes de escala Likert. Los resultados muestran un carácter menos 

de 0,05 entre las variables estudiadas. Esto confirma la relación existente entre 

ellas con el grado de correlación r=0.536, indicando una relación moderadamente 

positiva entre las variables. Se concluye que existe una asociación efectiva entre 

estas variables de estudio. Según Castro y Delgado (2020) la gestión del talento 

humano es el sector básico que resalta en toda empresa. Cambiante en acuerdo al 

contexto y nivel de organización de la empresa, así mismo cada organización es 

distinta dado por sus propias cualidades y procesos de manera interna. Por ello 

comentan que las dimensiones de gestión del talento humano son conocimiento, 

habilidad, juicio y actitud. 

De acuerdo con Cruzado y Lemia (2020) comentan como definición que el 

desempeño laboral refiere el grado en que se llega a cumplir las expectativas en el 

pacto psicológico de alguien. Es posible que el desempeño laboral sea mayor para 

las personas que reciben una proporción entre estímulos y retribuciones en el 

vínculo con la empresa de empleo. Es por ello que comentan que las dimensiones 

del desempeño laboral son, rendimiento en la tarea, comportamiento 

contraproducente y rendimiento en el contexto. 

Se tuvo como hipótesis especifica 1, Los conocimientos influyen en el 

desempeño laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, se 

visualiza un grado de correlación (r = 0.549) moderada y una significancia = 0.001 

< 0.05 esto afirma que, los conocimientos se relacionan con el desempeño laboral 

en los trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023. 

Estos resultados concuerdan con el estudio de Crisóstomo (2019) su estudio 

se observó que un 20% de trabajadores afirmó que el hospital no estimula la gestión 

del conocimiento con los otros empleados; el 31,4% mencionó la falta de liderazgo 

eficiente y el 68,6% menciona que se tiene rara vez una actitud emprendedora. Con 
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respecto a la variable “Rendimiento laboral”, el 60% manifestó que la satisfacción 

de sus necesidades es baja; el 28,6% mencionó que son raras las veces en que 

existen en su ambiente laboral las destrezas pertinentes para la solución de 

problemas bajo toda ocurrencia. Se concluyó que con un nivel p = 0,000 < 0,935 y 

una correlación significativa r = 0,935, se muestra que la administración de talentos 

humanos influye elocuentemente en el ejercicio profesional en el área de Farmacia 

de un Hospital Regional de Huacho, 2018. Asimismo, el estudio de Vega y Montero 

(2019) su artículo fue mixta, tipo básica y diseño no experimental. La técnica de 

recaudación de datos fue un análisis documental y su instrumento una guía de 

revisión. El universo de estudio y muestra estuvo constituido por artículos 

científicos. En los resultados se observa que se comprobó la efectiva analogía entre 

la GTH y el DL siendo el elemento catalizador de esta relación la motivación, pues 

si los empleados realizan sus tareas de forma positiva se alcanza un nivel adecuado 

y satisfactorio de desempeño laboral en la compañía, puesto que existen también 

diversas formas de motivación personal y grupal en las organizaciones, de modo 

que estas puedan ofrecer los recursos y medios necesarios para sus empleados. 

Se concluyó que, que las empresas que practican y aplican la gestión de recursos 

humanos mejoran 

Castro y Delgado (2020) indica que el conocimiento se basa en hacer y saber 

que implica la habilidad para resolver problemas o situaciones, y tener cierta toma 

de decisiones. El conocimiento se logra a través de la capacitación constante y 

actualizarse constantemente para que así uno pueda destacar sus habilidades y 

distinguir sus cualidades para un buen desempeño laboral y profesional. 

Se tuvo como hipótesis especifica 2, Las habilidades influyen en el 

desempeño laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, se 

visualiza un grado de correlación (r = 0.611) moderada y una significancia = 0.001 

< 0.05 esto afirma que, la habilidad se relaciona con el desempeño laboral en los 

trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023. 

Estos resultados guardan relación con el estudio de Fretel (2022) su estudio 

se observó que el 54.5% opina que la GTH es medianamente regular y el 53.4% 

que el DL se coloca en proceso. Se concluye que, si son competentes de percibir y 

poner en práctica las políticas y procedimientos de gestión de personas, las 

acciones realizadas muestran el calibre del trabajo que cada trabajador aportan en 
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sus trabajos diarios durante un período de tiempo predeterminado y entre las 

variables tienen un grado de correlación de un r=0.823. Así mismo concuerda con 

el estudio de Palma (2018) su estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo básico y 

diseño no experimental. La población estuvo y la muestra estuvo compuesta por 35 

personas que trabajan en la organización. Además, la técnica de recaudación 

utilizada fue la encuesta, y el instrumento fue el cuestionario. En los resultados se 

pudo observar que, en cuestión de capacitación, contestaron siempre un porcentaje 

del 8%, así mismo el 11% contestó que casi siempre, el 6% contestó algunas veces 

y el 46% contestó que casi nunca y finalmente la opción nunca contestó el 29%, por 

otra parte en el rendimiento laboral, contestaron siempre un porcentaje del 9%,así 

mismo el 11% contestó que casi siempre, el 9% contestó algunas veces y el 20% 

contestó que casi nunca y finalmente la opción nunca contestó el 54%. Se concluye 

que, al no contar los trabajadores con capacitación específica, se pone en 

contingencia que la organización se haga cargo en seleccionar al personal indicado 

y que tenga los conocimientos necesarios para enfrentar sus labores con eficacia 

Asimismo, Castro y Delgado (2020) indico que la habilidad significa llevar a 

cabo la utilización del conocimiento para solucionar los distintos escenarios, 

problemas o situaciones, ello se logra implantando e innovando. Para ser una 

persona hábil tiene que ver con el entrenamiento y el avance progresivo, e implica 

tener motivación, comunicación y ser líder, al ser hábil se tienen resultados como 

tener mejor relación interpersonal y establecer una mejor comunicación a nivel 

interno y externo. De acuerdo a la teoría de Campbell renace en la necesidad 

de calcular el desempeño laboral de forma integral, es tomado en cuenta como uno 

las bases teóricas para la valoración del desempeño laboral al ser un conjunto 

de dimensiones, tiene por fin disponer con las herramientas principales para evaluar 

el desempeño y de esta forma poder ayudar a crear nuevos métodos direccionados 

a la ejecución de los objetivos, sus componentes relatan la organización oculta del 

desempeño en todos los empleos (Campbell et al., 2016). 

Se tuvo como hipótesis especifica 3, El juicio influye en el desempeño laboral 

de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, se visualiza un grado de 

correlación (r = 0.564) moderada y una significancia = 0.002 < 0.05 entonces se 
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afirmó que, la creatividad aplicada se relaciona con el rendimiento académico en 

los trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023. 

Estos resultados guardan relación con el estudio de Cunalata (2019) en su 

estudio se observó que el 59% de los encuestados dijo que la administración del 

personal era mala, el 23.72% dijo que era buena y el 21% que era extremadamente 

mala. Además, el 44% de los encuestados pensó que la capacitación que recibieron 

fue deficiente, mientras que el 33% dijo que era rutinaria. Se concluye que, la GTH 

tienen incidencia en el desempeño laboral debido a que hay un 96% en probabilidad 

de que este parámetro sea exacto, dándonos un margen de error del 4%. De igual 

manera con el estudio de Cubas et al. (2022) su estudio fue de enfoque cuantitativo, 

tipo básico y diseño no experimental. El universo de estudio estuvo compuesto por 

75 colaboradores administrativos de la UNTRM y la muestra estuvo compuesta por 

25 colaboradores de la UNTRM. Además, la técnica de recaudación utilizada fue la 

encuesta, y el instrumento fue el cuestionario. En los resultados se pudo observar 

que, el 53.6% tuvo una eficaz GTH, el 43% de forma regular y el 2.1% defectuosa, 

además, el 70.0% obtiene un DL eficaz y el 30.0% de forma regular. Asimismo, el 

49.3% tuvieron una eficaz gestión del conocimiento, el 47.0% regular y el 2.3% 

deficiente. El 80.0% de los trabajadores administrativos mantienen un rendimiento 

laboral eficaz y el 20.0% un regular rendimiento laboral. Concluyendo así que, 

existe una relación significativa entre el rendimiento laboral y la GTH. 

Castro y Delgado (2020) mencionan que el juicio es saber juzgar las distintas 

situaciones o sucesos con la obtención de fundamentos e indicaciones, para saber 

afrontar estas situaciones se debe saber conceptualizar, emplear, examinar, 

sintetizar y evaluar, ello teniendo una posición neutral y objetiva sin precipitarse a 

otras conclusiones. El desempeño laboral es un implemento primordial en el 

desarrollo de las compañías, ya que este colabora a determinar planteamientos, 

perfeccionar la eficacia de los trabajadores, es decir brinda utilidades para la 

organización que le permite realizar una continua mejora y ser más competitivos. 

Esa es la razón por la que las organizaciones deben inquietarse y brindarle mayor 

énfasis al desempeño laboral de todos sus trabajadores (Bautista et al., 2020). 

 
Por último, se tuvo como hipótesis especifica 4, La actitud influye en el 

desempeño laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, se 
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visualiza un grado de correlación (r = 0.601) moderada y una significancia = 0.000 

< 0.05 entonces se afirmó que la actitud se relaciona con el desempeño laboral en 

los trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023. 

Estos resultados concuerdan con el estudio de Parrala et al. (2021) su 

estudio mostró que un 8% de los trabajadores dijeron que no se sienten nada 

cómodos, ya que no están contentos con el director, el 13% dijo que es un ambiente 

encantador y laboran con entusiasmo, el 7% dijo que labora en una finca es 

insatisfactorio. Sin embargo, el 73% de los trabajadores dijo estar satisfecho con el 

ambiente de trabajo porque es su área. Se concluyó que la capacidad de éxito de 

una empresa depende de qué tan bien se administren sus recursos humanos. Esto 

incluye las oficinas donde se contrata, evalúa, capacita a los empleados y se crean 

planes de incentivos utilizando el pago por eficiencia laboral. De acuerdo con 

Mendieta et al. (2020) su estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo básico y diseño 

no experimental. La población estuvo compuesta por 170 trabajadores del área 

administrativa del Hospital JCA y la muestra estuvo compuesta por 137 

funcionarios. Además, la técnica de recaudación utilizada fue la encuesta, y el 

instrumento fue el cuestionario. Se observó en los resultados que, con respecto a 

la instrucción, un 60% de los trabajadores del sector administrativo cuenta con 

formación superior universitaria, un 35% con posgrado y solamente el 5% tiene nivel 

secundario, en el área de capacitación, el 70% contestaron que no han sido 

capacitados y 30% contestó que sí tuvo capacitación. Se concluye así que, el centro 

hospitalario debe tomar en cuenta la propuesta de ejecutar capacitaciones 

constantes para los distintos sectores del área administrativa y así tengan un mejor 

desempeño laboral. 

Castro y Delgado (2020) indicaron que la actitud es un factor importante para 

enfrentar distintos sucesos, hechos o situaciones, para ello se debe tener un 

carácter positivo, ya que ayuda a la autorrealización, el desempeño que se impone 

en las distintas actividades es el reflejo de la actitud con las que se elaboran. 

Dentro del plano de la gestión, el DL pertenece a categorías de gestión de recursos 

humanos. El rendimiento en las labores es un ítem significativo para medir los 

resultados y el éxito de una empresa (López-Cabarcos, Vásquez- Rodríguez & 

Quiñoa-Piñeiro, 2021). Campbell (1990) refiere que el rendimiento laboral funciona 

como una variable de clase individual, una acción que realiza un 
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solo sujeto. Esto se separa de ítems más desarrollados, como el rendimiento a nivel 

empresarial o desempeños nacionales, los cuales son variables de un grado más 

complejo y supremo. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
• Se concluyó que la gestión del talento humano influye en el desempeño 

laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, ya que 

presenta un sig = 0.000 < 0.05 y un r = 0.525. 

 

• Se concluyó que los conocimientos influyen en el desempeño laboral de un 

Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, ya que presenta un sig = 

0.001 < 0.05 y un r = 0.549. 

 

• Se concluyó que las habilidades influyen en el desempeño laboral de un 

Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, ya que presenta un sig = 

0.001 < 0.05 y un r = 0.611. 

 

• Se concluyó que el juicio influye en el desempeño laboral de un Centro de 

Salud de Independencia, Lima, 2023, ya que presenta un sig = 0.002 < 0.05 

y un r = 0.564. 

 

• Se concluyó que la actitud influye en el desempeño laboral de un Centro de Salud 

de Independencia, Lima, 2023, ya que presenta un sig = 0.000 < 0.05 y un r = 

0.601. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
• Se recomienda a la entidad centro de salud, tenga en cuenta los consecutivos 

principios que ayudarán en para una adecuada gestión para el talento y 

optimizar el desempeño laboral: establecer metas y objetivos conjuntos, 

optimizar las situaciones de trabajo, fomentar un ambiente de trabajo positivo, 

capacitar continuamente a los trabajadores, proporcionar al trabajador su 

herramienta de trabajo , orientar en el futuro averiguando aspirantes con 

destrezas y capacidades que estén alineadas con las estrategias a largo plazo, 

reconocer el logro de cada colaborador y brinden oportunidades de crecimiento. 

 

• Se recomienda efectuar programas de capacitación y aprendizaje, teniendo en 

presente estrategias para optimizar las retenciones y aplicaciones de 

conocimientos en el trabajo diario, como establecer programas de capacitación, 

para que puedan aprender nueva información y estén equipados para enfrentar 

el cambio y reto de la organización. La tutoría, el uso de tecnologías, las 

capacitaciones prácticas, las evaluaciones continuas y el fomento del trabajo en 

equipo entre equipos son ejemplos de fomento del trabajo en equipo. 

 

• Se recomienda desenvolver y fortificar la habilidad basadas en competencias, 

ello es importante para conservar la competencia de la empresa y optimizar la 

habilidad de cada trabajador. De lo cual ayudará a ser más productivo y 

optimizar la habilidad que agrega valor a la empresa, como; alineación 

constante en eficiencia y producción, entrenamiento ejecutivo o empresarial ya 

que es un procedimiento muy efectivo para optimizar la comunicación en el 

trabajo y originar un líder eficiente. 

 

• Dado que conservar actitudes positivas en el trabajo tiene muchos efectos 

positivos en la salud, reduce el estrés, mejora el desempeño y fortalece los 

equipos de trabajo, se encomienda implementaciones como planes de acciones. 

Por ello, detallamos las reglas que se debe realizar para aumentar nuestra 

confianza y prevenir escenarios de estrés o ansiedad, como ser proactivos, 

conservar relaciones positivas con los compañeros de trabajo, establecer 

nuevos objetivos, evitar problemas, acomodarse a cambios, atender las 

comunicaciones, prestar atención y ser puntuales, y comprender lo que se dice. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
 
 
 

Título: Gestión del talento humano y desempeño laboral en un centro de salud en Independencia, Lima, 2023. 
Autor: Vaca Fernández, Rosa Elvira. 
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Evaluar la situación 12 

Obtener datos e 
información 

13 

Tener espíritu crítico 14 
Juzgar los hechos 15 

Ponderar con equilibrio 16 

Definir prioridades 17 

Actitud Actitud emprendedora 18 



 

 
 

●  ¿De   manera las 
habilidades 
influyen en   el 
desempeño laboral 
de un Centro de 
Salud   de 

Independencia, 
Lima, 2023? 

●  ¿De manera el 
juicio influye en el 
desempeño laboral 
de un Centro de 
Salud de 
Independencia, 
Lima, 2023? 

●  ¿De manera la 
actitud influye en el 
desempeño laboral 
de un Centro de 
Salud de 
Independencia, 
Lima, 2023? 

● Determinarcómo 
las habilidades 
influyen  en  el 
desempeño 
laboral  de un 
Centro de Salud 
de Independencia, 
Lima, 2023. 

● Determinar como 
el juicio influye en 
el desempeño 
laboral de un 
Centro de Salud 
de Independencia, 
Lima, 2023. 

● Determinar comola 
actitud influye enel 
desempeñolaboral 
de un Centro de 
Salud de 
Independencia, 
Lima, 2023 

● Las habilidades 
influyen  en  el 
desempeño 
laboral  de un 
Centro de Salud 
de Independencia, 
Lima, 2023. 

● El juicio influye en 
el desempeño 
laboral de un 
Centro de Salud 
de Independencia, 
Lima, 2023. 

● La actitud influye 
en el desempeño 
laboral de un 
Centro de Salud 
de Independencia, 
Lima, 2023 

 Innovación 19   
Agente de cambio 20 

Asumir riesgos 21 

Enfoque en los 
resultados 22 

Autorrealización 23 

Variable 2: Desempeño laboral. 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Niveles 

 
 

Rendimiento en 
la tarea 

Tiempo y esfuerzo 1  
 
 
 
 
 

Likert 

 
 
 

 
Nunca 

Casi nunca 
A veces 

Casi siempre 
Siempre 

Solución creativa 2 

Iniciativa 3 

Logros 4 

Conocimientos 5 

Desafíos 6 

 
Comportamiento 
contraproducente 

Quejas 7 

Aspectos negativos 
8,10,1 

1 

Agrandar problemas 9 

Rendimiento en 
el contexto 

Planificar 12,15 

Habilidades 13 

Participación 14 



 

 

Anexo 2: Matriz operacional 
 
 
 

VARIABLES DEFINICIÓN DEFINICIÓN 
DIMENSIÓN INDICADORES 

ESCALA DE 

DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICIÓN 

   
 
 
 
 
 
 
 

Se desarrollará una encuesta 
en la cual la escala de 

medición será ordinal donde 
mediremos los niveles de la 

gestión del talento humano, y 
esta subdividido en 4 

dimensiones. 

 
 

Conocimientos 

Know how  
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

Aprender a aprender 

Aprender continuamente 

Ampliar el conocimiento 

 VARIABLE 
INDEPENDIENTE 

 Compartir conocimiento 

 
 

Habilidades 

Aplicar el conocimiento 

Visión global y sistemática 
 
 
 
 

 
Gestión del 

talento 

humano 

La gestión del talento humano es el 
área fundamental que predomina en 

toda organización. Cambiante de 
acuerdo al contexto y nivel 

organizativo de la institución, así 
mismo cada organización es diferente 
debido a sus propias características y 
procesos internos. (Castro y Delgado, 

2020) 

Trabajo en equipo 

Liderazgo 

Motivación 

Comunicación 

 

 
Juicio 

Evaluar la situación 

Obtener datos e información 

Tener espíritu crítico 

Juzgar los hechos 

Ponderar con equilibrio 

Definir prioridades 

 

 
Actitud 

Actitud emprendedora 

Innovación 

Agente de cambio 

Asumir riesgos 

Enfoque en los resultados 

Autorrealización 

    Tiempo y esfuerzo  



 

 
 

 

Desempeño 
laboral 

 
 
 
 

Son acciones observables dirigidas 
hacia una meta, donde el individuo 

Se desarrollará un cuestionario 
en la cual la escala de 

medición será ordinal donde 
mediremos los 

niveles de la gestión 
del talento humano, y esta 

subdividido en 3 dimensiones. 

 
Rendimiento en la 

tarea 

Solución creativa  
 
 
 

 
Ordinal 

Iniciativa 

Logros 

Conocimientos 

Desafíos 

Comportamiento 

contraproducente 

Quejas 
 VARIA BL E m 

DEPEN D IEN TE 
anifiesta la voluntad y la capacidad 
de ejecutarla, siempre y cuando el 

Aspectos negativos 
 contexto sea idóneo para alcanzarlas. 

(Santillán y Saavedra, 2021) Agrandar problemas 

Rendimiento en el 

contexto 

Planificar 

Habilidades 

Participación 



 

“GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPEÑO LABORAL EN UN 

CENTRO DE SALUD EN INDEPENDENCIALIMA 2023” 

Reciban el respectivo saludo estimado encuestado me presento a usted soy Rosa 

Elvira Vaca Fernández, licenciada en Administración y Negocios Internacionales de 

la Universidad Cesar Vallejo. Para lo cual requiero de su colaboración. Los datos 

obtenidos serán conservados en total anonimato en todo momento. 

Instrucciones: A continuación, marcar con una X la respuesta según crea 

conveniente 

Anexo 3: Cuestionario de Gestión del talento humano 
 
 
 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 
 

 
N° 

VARIABLE GESTION DEL TALENTO 
HUMANO VALORACIÓN 

DIMENSIÓN: CONOCIMIENTO 1 2 3 4 5 

1 
¿El centro de salud fortalece tus 
conocimientos técnicos y administrativos? 

     

2 
¿El centro de salud te brinda la oportunidad de 
adquirir una nueva visión de las cosas? 

     

3 
¿El centro de salud se preocupa por que 
aprendas continuamente? 

     

 

4 
¿El centro de salud se preocupa por ampliar 
tus conocimientos en temas relacionados a las 
funciones? 

     

 

5 

¿El centro de salud incentiva que compartas 
tus conocimientos con tus compañeros de 
trabajo? 

     

 
DIMENSIÓN: HABILIDAD 

     

6 
¿Aplicas tus conocimientos adquiridos en el 
trabajo que realizas? 

     

7 
¿Tienes un visión global y sistemática de los 
procesos que realiza la institución? 

     

8 
¿En el centro de salud consideras que 
trabajas en equipo? 

     

9 
¿Existe un eficiente liderazgo dentro del 
centro de salud? 

     

10 
¿En el centro de salud consideras que 
trabajas motivado? 

     

11 
¿Existe una comunicación fluida entre tus 
compañeros del centro de salud? 

     



 

 
DIMENSIÓN: JUICIO 

     

12 
¿El centro de salud ante algún escenario, 
evalúa la situación antes de actuar? 

     

 

13 
¿Dentro del centro de salud antes de tomar 
una decisión, se evalúa los datos e 
información que se tiene? 

     

14 
¿Estás de acuerdo con los principios, valores 
y normas que transmite el centro de salud? 

     

15 
¿Juzgas analíticamente los hechos que 
ocurren dentro del centro de salud? 

     

16 
¿El centro de salud considera o examina con 
imparcialidad cualquier hecho? 

     

17 
¿Tienes definido tus prioridades laborales 
dentro del centro de salud? 

     

 
DIMENSION: ACTITUD 

     

18 ¿Tienes una actitud emprendedora? 
     

19 ¿Eres una persona innovadora? 
     

20 
¿Te adecuas fácilmente a los cambios que 
ocurren dentro del centro de salud? 

     

21 
¿Asumes riesgos con el fin de lograr cosas 
positivas dentro de la institución? 

     

22 
¿Te enfocas en los resultados de tu 
desempeño laboral? 

     

 

23 
¿Sientes que vienes logrando tus aspiraciones 
u objetivos personales dentro del centro de 
salud? 

     



 

Anexo 4: Cuestionario de Desempeño laboral 
 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 
 

 

N° 

VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL VALORACIÓN 

DIMENSION: RENDIMIENTO EN LA TAREA 1 2 3 4 5 

1 
Usted realiza bien su trabajo porque le dedica el 
tiempo y el esfuerzo necesario 

     

 

2 
Brinda solución creativa frente a los nuevos 
problemas y usted realiza tareas laborales 
desafiantes 

     

3 
Cuando termina con el trabajo asignado, 
comienza nuevas tareas sin que se lo pidan 

     

4 
En su trabajo, tuvo en mente los resultados 
que debió lograr 

     

5 
Considera usted que utiliza sus conocimientos en el 
ámbito laboral 

     

6 
Usted busca constantemente desafíos en su 
trabajo. 

     

 DIMENSIÓN: COMPORTAMIENTO 
CONTRAPRODUCENTE 

     

7 
Usted se queja de asuntos sin importancia en el 
Trabajo 

     

8 Tienes aspectos negativos en tu entorno laboral. 
     

9 
Considera que ocasionas problemas en el entorno 
laboral, 

     

 

10 
Usted se concentra en los aspectos negativos del 
trabajo, en lugar de enfocarse en las cosas 
positivas 

     

11 
Usted comenta aspectos negativos de su trabajo con 
personas que no pertenezcan en la empresa. 

     

 
DIMENSIÓN: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO 

     

12 
Planifica su trabajo de manera que pude hacerlo en 
fácilmente 

     

13 
Trabaja para mantener sus habilidades laborales 
actualizadas 

     

14 Participa activamente de las reuniones laborales. 
     

15 
Considera que su planificación laboral es óptima en el 
ámbito laboral 

     



 

Anexo 5 Evaluación por juicio de expertos 
 
 
 



 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 
 

 



 

 



 

 

 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 
 
 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 
 

 

Anexo 8: Permiso del centro de salud 



ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MURRIEL SANTOLALLA LUIS ALBERTO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC -
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