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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación 

entre la gestión del talento humano con el compromiso organizacional en 

trabajadores de un centro de salud público de Lima, 2023. Para ello, se utilizó una 

metodología con enfoque cuantitativo, tipo básica, diseño no experimental, nivel 

correlacional, corte transversal, y la muestra estuvo conformada por 60 

trabajadores del centro de salud público. Para la recolección de datos se utilizaron 

dos cuestionarios para las variables, debidamente validados por juicio de expertos 

y cuya confiabilidad fue medida mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Los 

resultados revelaron que el nivel de gestión del talento humano fue calificado como 

inadecuado con un 6,67%, un 61.67% lo calificó con un nivel regular y 31.67% lo 

consideró con un nivel adecuado. Por otro lado, para el compromiso organizacional 

fue percibido por los trabajadores como bajo con un 5.00% de ella, 56.67% lo 

percibido con un nivel medio y 38.33% como alto. Se concluyó que la relación entre 

la gestión del talento humano y el clima organizacional en el trabajo fue 

estadísticamente significativa, pues se obtuvo un Rho de Spearman de 0.468 y p- 

valor de 0.000. 

Palabras Clave: Gestión del talento humano, compromiso organizacional, 

centro de salud. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research was to determine the relationship 

between human talent management and organizational commitment in workers at a 

public health center in Lima, 2023. To do this, a methodology with a quantitative 

approach, basic type, non-experimental design was used, correlational level, cross- 

sectional, and the sample was made up of 60 workers from the public health center. 

For data collection, two questionnaires were used to measure the level of each of 

the variables, duly validated by expert judgment and whose reliability was measured 

using Cronbach's alpha coefficient. The results revealed that the level of Human 

Talent Management was rated as inadequate with 6.67%, 61.67% rated it with a 

regular level and 31.67% demonstrated it with an adequate level. On the other hand, 

for organizational commitment it was perceived by workers as low with 5.00%, 

56.67% perceived it as a medium level and 38.33% as high. It was concluded that 

the relationship between human talent management and the organizational climate 

at work was direct, moderate and statistically significant since a Spearman's Rho of 

0.468 and a p-value of 0.000 were obtained. 

Keywords: Human talent management, organizational commitment, health 

center. 
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I. INTRODUCCIÓN

Los profesionales en el entorno de la salud cumplen un rol importante de 

atención, prevención y promoción de las necesidades básicas de los pacientes, ya 

que entre todos comparten el compromiso de proporcionar cuidados médicos, 

apoyo emocional y repartir información para que los mismos pacientes puedan 

mejorar su calidad de vida (Araujo et al., 2021), sin embargo, lograrlo no es una 

tarea sencilla, puesto que es necesario que el personal presente un alto grado de 

compromiso y esto, solo se logra si es recíproco, por parte de la organización, 

donde ambos se beneficien con su trabajo considerando que este es de vital 

importancia, logrando así una atención más dedicada y efectiva para los pacientes 

(Contreras et al., 2020). 

Es importante tener en cuenta que cada país tiene distintos enfoques, 

algunos de ellos guardan similitudes y otras diferencias, sin embargo, cada una 

está adaptada a sus propias características culturales y regulatorias (Ege y Budke, 

2022), como ejemplo se puede tomar a Estados Unidos, que fomenta la movilidad 

laboral y lo que a su vez aumenta la competencia en la adquisición de habilidades 

competentes para el trabajo, por otra parte, las empresas buscan promover el 

desarrollo de sus capacidad fomentando un ambiente de trabajo orientado al logro 

y la innovación, mientras que en Chile, la legislación laboral tiende a ser más 

protectora para los empleados, lo que puede influir en cómo se gestiona el talento, 

ocasionando relaciones laborales sólidas y trabajadores más comprometidos 

(Chiang et al., 2021). 

En Perú, en el sector de la salud, gestionar el talento humano es un tema 

crítico, esto fue informado por el Ministerio de Salud (2020), en este reporte se 

indica que, en términos de la distribución, existe una baja disponibilidad de 

profesionales de la salud en regiones remotas y rurales, principalmente, 

ocasionando que no todos los centros de salud cuenten con la cantidad adecuada 

de personas o peor aún que no tengan las capacidades necesarias para desarrollar 

su trabajo, además de ello se conoce que el 43% de los médicos y el 49% de las 

enfermeras en el país son contratados bajo el régimen de Servicio Civil, lo que 

resalta la necesidad de implementar formas adecuadas de retención y compromiso 
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que aseguren la continuidad en las prestaciones de los servicios de atención 

médica (Arroyo, 2020). 

El Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI, 2023), menciona que 

Lima contaba con más de 10 millones de habitantes en 2020, y los servicios de 

salud mantienen una demanda alta en la región, poniendo de manifiesto la 

necesidad de estrategias específicas para garantizar que los trabajadores estén 

comprometidos y motivados en su labor, considerando que cada vez la exigencia 

es mayor, pese a ello, no se debe dejar de lado que esto impacta la atención de 

calidad que reciben, mostrando así que existe un gran desafío, cuando se prioriza 

la gestión del personal, pues se busca que estos tengan altos niveles de 

compromiso organizacional. 

En este contexto, en el centro de salud si bien es cierto que no existe un 

área encargada de realizar los procedimientos pertinentes para mejorar el ambiente 

de trabajo, esto no implica que no se realice una gestión humana con el objetivo de 

mantener a los trabajadores satisfechos, sin embargo, se ha podido identificar dos 

problemas principales relacionados a las condiciones de trabajo y la falta de 

reconocimientos por los encargados del centro de salud, debido a que el lugar en 

donde se desarrolla la actividad, cuenta con condiciones precarias, ocasionando 

incomodidad no solo en el personal que labora, sino también en las personas que 

son atendidas, pues se observa que existe falta de espacio en los ambientes, 

especialmente en el área de tópico de emergencia, donde los pacientes se sienten 

expuestos al ser atendidos. Por otro lado, está el problema de la falta de motivación 

emocional, pues los trabajadores tratan de realizar su labor lo mejor posible sin 

recibir el estímulo emocional necesario por parte del encargado del área o del jefe 

de la institución, ocasionando un trabajo desmotivado lo cual a largo plazo puede 

ser perjudicial, para las personas que se atienden. 

Es por ello que se planteó el siguiente problema general: ¿Cómo se 

relaciona la gestión del talento humano con el compromiso organizacional en 

trabajadores de un centro de salud público de Lima, 2023? Además, se plantearon 

los siguientes problemas específicos: ¿Cómo se relaciona la gestión del talento 

humano con las dimensiones (i) compromiso afectivo, (ii) compromiso de 
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continuidad, (iii) compromiso normativo en trabajadores de un centro de salud 

público de Lima, 2023? 

Este estudio se justificó a nivel teórico, ya que buscó enriquecer la 

comprensión de cómo las estrategias implementadas para la gestión del talento 

humano influyen en el compromiso en centros de salud, comprobando 

conocimientos valiosos y esto puede generar nuevas teorías y enfoques adaptados 

a la dinámica de la atención médica; a nivel práctico, porque ayuda a identificar 

estrategias específicas para mejorar la retención y motivación del personal sanitario 

que se refleja en una atención de calidad y una mayor eficiencia en la gestión del 

talento humano; mientras que, socialmente, este estudio es crucial, ya que un 

compromiso elevado de los trabajadores de la salud significa una atención más 

efectiva, lo cual influye en el bienestar de la comunidad; finalmente, a nivel 

metodológico, proporciona un contexto para futuros estudios en el entorno de la 

gestión en salud, con esto se establece una base para la recopilación y evaluación 

de datos en postas y centros de atención médica, lo que podría ser beneficioso al 

desarrollar herramientas y técnicas de medición más precisas para evaluar el 

compromiso organizacional y la eficacia de las estrategias implementadas al 

momento de realizar la gestión del talento humano. 

Se planteó el siguiente objetivo general: Determinar la relación entre la 

gestión del talento humano y el compromiso organizacional en trabajadores de un 

centro de salud público de Lima, 2023. Y los siguientes objetivos específicos: 

Determinar la relación entre la gestión del talento humano con las dimensiones (i) 

compromiso afectivo, (ii) compromiso de continuidad, (iii) compromiso normativo en 

trabajadores de un centro de salud público de Lima, 2023. 

Finalmente, se planteó la siguiente hipótesis general: Existe relación 

significativa entre la gestión del talento humano con el compromiso organizacional 

en trabajadores de un centro de salud público de Lima, 2023. Y las hipótesis 

específicas serán: Existe relación significativa entre la gestión del talento humano 

y las dimensiones (i) compromiso afectivo, (ii) compromiso de continuidad, (iii) 

compromiso normativo en trabajadores de un centro de salud público de Lima, 

2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
Para tener un panorama claro del estudio realizado, se hizo una búsqueda 

exhaustiva de investigaciones relacionadas a la investigación, por lo cual a nivel 

internacional se tiene a Cueva (2023) quien llevó a cabo un estudio en Riobamba 

donde buscó conocer si la adecuada gestión humana está relacionada el 

desempeño del personal. Se aplicó un enfoque cuantitativo, no experimental- 

transversal y por último el nivel correlacional, además los instrumentos de medición 

empleados fueron los cuestionarios, los cuales fueron aplicados a 25 personas que 

trabajan en la institución, con esto se obtuvo como resultado que un 27% menciona 

que casi nunca existe una gestión adecuada del talento humano, además se obtuvo 

un p-valor de 0.013, lo que indica que las variables tienen una relación significativa. 

Vizcaíno (2020) realizó un estudio en Ambato, cuyo objetivo fue determinar 

si la satisfacción de los trabajadores está vinculada con el compromiso hacia la 

organización, el enfoque fue cuantitativo, transversal - correlacional, y los 

instrumentos de medición empleados fueron los cuestionarios, los cuales fueron 

aplicados a 100 colaboradores de la institución, con datos se obtuvo que la relación 

es de 0.638 además de tener un p-valor de 0.000, indicando así que la relación es 

directa, moderada y significativa. 

Dawwas (2022) llevó a cabo un estudio en Sanad, donde su objetivo fue 

estudiar cómo la administración del talento humano está vinculada con el 

compromiso hacia la organización, es por ello que se aplicó una metodología no 

experimental, correlacional, y los instrumentos de medición empleados fueron los 

cuestionarios, los cuales fueron aplicados a 25 personas que trabajan en la 

organización, los resultados mostraton que el compromiso organizacional con la 

gestión del talento humano y sus dimensiones se relacionan de la siguiente manera: 

adquisición de talento 0.120, desarrollo del talento 0.180 y retención del talento 

0.210, al presentar un p-valor < 0.005 en todos los casos esto indica que si bien 

existe relación entre todas esta es muy baja pero significativa. 

Herrera (2022) realizó una investigación en Ambato, buscando establecer 

cómo el compromiso hacia la organización se relaciona con el liderazgo, es por ello 

que se aplicó una metodología no experimental, nivel correlacional, además los 

instrumentos de medición empleados fueron los cuestionarios, los cuales fueron 
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aplicados a 90 colaboradores de la institución, con estos datos se logró obtener que 

la relación es de 0.598 según el coeficiente Rho, además de tener un p-valor de 

0.000, con lo que se determinó que la relación es directa, moderada y significativa. 

Castillo (2023) realizó un estudio en Guayaquil, donde el objetivo fue 

establecer cómo se relaciona el marketing interno con el compromiso 

organizacional, es por ello que se aplicó una metodología diseño no experimental, 

nivel correlacional- transversal, además los instrumentos de medición empleados 

fueron los cuestionarios, los cuales fueron aplicados a 127 personas que trabajan 

en la organización, con esto se obtuvo como resultado que el Rho de Spearman 

fue de 0.506, y el p-valor de 0.000, con ello se pudo concluir que la relación entre 

las variables estudiadas fue directa, moderada y significativa. 

Elkady et al. (2019), buscaron identificar como el personal de salud en 

hospitales de Egipto percibe el vínculo formado de la administración de la gestión 

humana con el compromiso organizacional. El diseño del estudio fue correlación - 

descriptivo. Se seleccionaron 329 profesionales de la salud y la recopilación de 

datos se realizó mediante dos cuestionarios. Los resultados revelaron una alta 

relevancia estadística en ambos tipos de hospitales, con una relación positiva, 

moderada (r=0.576, p=0.000) entre las variables. Además, se observó que las 

puntuaciones en las variables fueron más altas en los hospitales no 

gubernamentales en comparación con los hospitales gubernamentales. 

Finalmente, se determinó el vínculo formado de las variables es moderada y 

significativa en ambos tipos de hospitales. 

Ibraheem y Faisal (2020) en su estudio se propusieron investigar la relación 

del compromiso con la organización, la productividad y calidad de la atención en un 

hospital público en Arabia Saudita. Utilizaron un estudio cuantitativo descriptivo 

transversal con un cuestionario validado basado en el modelo de tres componentes. 

337 de las 384 personas que son partes del personal de salud encuestadas 

mostraron un 47,88% de acuerdo en la escala de compromiso organizacional. Se 

concluyó que la mayoría del personal exhibían un moderado compromiso laboral, 

con la edad como el único predictor positivo del compromiso organizacional. En 

conclusión, la necesidad de estrategias de reclutamiento y retención del personal 

de salud. 
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Con relación a los antecedentes nacionales se halló el trabajo de Niño 

(2023), este realizó una investigación para hallar cómo la administración del recurso 

humano y el compromiso con la organización se encuentra relacionados en un 

hospital de Pacasmayo. El método empleado fue aplicada, no experimental, 

correlacional - transversal; además la muestra fue de 132 trabajadores de la 

institución, quienes contestaron un cuestionario cuyos resultados mostraron que la 

administración del recurso humano tuvo un nivel 43.2% regular, 39.4% alto y 17.4% 

bajo; mientras que el compromiso organizacional fue un 46.2% regular, 27.3% bajo 

y 26.5% alto. Se concluyó que las variables tienen una relación positiva, moderada 

y significativa (Rho Spearman=0.585; p-valor=0.000). 

Mamani (2022) realizó una investigación cuyo objetivo fue determinar como 

la gestión del talento se relaciona con el compromiso organizacional en 

profesionales en un nosocomio de Puno. La metodología fue tipo descriptiva, 

cuantitativa, diseño correlacional; y se utilizó una muestra compuesta por 110 

trabajadores, para obtener datos se aplicó un cuestionario cuyos resultados 

evidenciaron que la gestión del talento humano fue regular es un 71.8%, 23.6% 

deficiente y 4.5% eficiente; mientras que el compromiso organizacional fue un 

46.4% regular, 37.3% bueno y 16.4% bajo. Se llegó a concluir que las variables se 

relacionaron de manera significativa (p-valor de 0.00). 

Santos (2022) buscó determinar la relación de la gestión del talento humano 

y el compromiso organizacional en un hospital público de Lima. La metodología fue 

cuantitativa, correlacional; además, la muestra fue compuesta por 240 

profesionales del hospital, quienes respondieron una encuesta cuyos resultados 

mostraron que la gestión del talento humano fue 67.1% regular, 32.5% buena y 

0.4% mala; mientras que el compromiso organizacional fue un 98.3% medio y 1.7% 

alto. Se concluyó determinando que las variables mantenían una relación positiva, 

baja y significativa (Rho Spearman= 0.267; p-valor=0.00). 

Armas (2023) realizó una investigación buscando determinar cómo 

administración del recurso humano y el compromiso organizacional están 

relacionados en un hospital nivel III en Lima. La metodología utilizada fue 

cuantitativa, descriptiva, correlacional; donde la muestra fue compuesta por 56 

trabajadores del hospital, quienes respondieron un cuestionario cuyos resultados 
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evidenciaron que la gestión del talento humano tuvo un nivel 59% medio, 30% bajo 

y 11% alto; mientras que, el compromiso organizacional tuvo un nivel 61% medio, 

25% bajo y 14% alto. Se concluyó que las variables tienen una relación positiva, 

alta y significativa (Rho de Spearman: 0.871; p-valor=0.000). 

Núñez (2020) realizó un estudio buscando determinar cómo la gestión del 

talento humano se relaciona con el desempeño laboral en un centro de salud de 

Ayacucho. La metodología fue no experimental, cuantitativa, nivel correlación- 

transversal y la muestra fue compuesta por 109 trabajadores del nosocomio 

quienes desarrollaron un cuestionario. Se determinó que la gestión del talento 

humano tuvo un nivel un 89% regular, 8.3% deficiente y 2.8% buena; mientras que 

el desempeño laboral fue un 79.8% alto, 11.9% medio y 8.3% bajo. Se concluyó 

que las variables muestran una relación positiva, moderada y significativa (Rho de 

Spearman= 0.468; p-valor=0.000). 

Napan (2021) en su estudio buscó establecer la conexión de la gestión del 

talento humano con el compromiso organizacional en una Organización de 

Prestación de Servicios de Salud (OPD) en la región de Lima Norte. Se usó una 

metodología tipo básica, de naturaleza no experimental, correlacional. La muestra, 

seleccionada de manera intencionada y no aleatoria, comprendió a 100 empleados 

de una OPD en la región de Lima Norte. Se emplearon dos cuestionarios que 

determinaron que entre las variables existe una relación positiva de nivel medio 

(Rho = 0,347; p-valor =0,000). 

La epistemología del presente estudio se ha relacionado con el enfoque 

positivista, puesto que para hallar cómo las variables de estudio se relacionan se 

requirió recopilar y analizar datos cuantificables obtenidos instrumentos creados 

específicamente para determinar esta relación (Park et al., 2020). 

Además, según Juncosa y Garcés (2020), este enfoque tiene como objetivo 

fomentar la utilización de tácticas respaldadas por pruebas concretas y la ejecución 

de acciones basadas en resultados que pueden ser cuantificados. Lo cual tiene 

implicancia al momento de determinar la relación de la gestión del talento humano 

con los niveles de compromiso organizacional, puesto que, al querer alcanzar la 

objetividad y precisión al momento de evaluar cada variable, se puede obtener 

información específica para reconocer en que dimensiones esta destaca y cuáles 
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son las oportunidades de perfeccionamiento, por ello, al determinar que las 

prácticas de gestión del talento humano no están siendo realizadas 

adecuadamente, se infiere que el nivel del compromiso organizacional también está 

manifestado dificultades en los trabajadores. 

Variable 1: Gestión del talento humano, se ha considerado como autor 

principal a Castro y Delgado (2020) el cual indica que esa se define como un 

enfoque estratégico y sistemático que busca desarrollar, atraer y retener a los 

empleados más competentes y comprometidos en una organización, sin embargo, 

esto no solo depende de ellos, sino también una planificación de la fuerza laboral, 

la selección de candidatos idóneos, la formación y desarrollo de habilidades, la 

formación de un entorno laboral favorable y la evaluación del desempeño, es 

importante considerar que esta variable tiene como objetivo garantizar que el capital 

humano esté alineado con los objetivos de la organización, promoviendo la 

productividad, la satisfacción laboral y el logro de las metas establecidas a largo 

plazo. 

Silberman et al. (2020) agregan que esta se enfoca en garantizar que una 

organización cuente con la cantidad adecuada de profesionales, además de las 

capacidades y destrezas necesarias para contribuir al logro de sus objetivos, 

además complemente mencionando que es necesario identificar las necesidades 

del personal, realizar un adecuado proceso de contratación y permitirles desarrollar 

sus habilidades, asegurando que el capital humano esté alineado con las metas de 

la organización de manera efectiva. 

Apolo et al. (2021) explican que esta variable debe enfocarse de la creación 

de un entorno de trabajo positivo, que promueva un buen clima laboral, dando como 

resultado una prolongada la estadía de los trabajadores en la organización, pero 

esto solo se logra al implementar políticas y prácticas que respalden la satisfacción, 

compromiso y bienestar de los trabajadores. 

Yildiz y Esmer (2021), indica que la gestión de talento humano busca 

identificar, desarrollar, atraer, retener y utilizar eficazmente el talento de las 

personas dentro de una organización. Implica la planificación y ejecución de 

estrategias buscando maximizar la  capacidad de cada empleado alineando 

sus habilidades con los objetivos y necesidades de la organización, además busca 
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garantizar que la organización tenga el recurso humano adecuado para alcanzar el 

éxito a largo plazo. 

Por último, Araujo (2021) menciona que para llevar a cabo una gestión 

adecuada del talento humano requiere la implementación de indicadores 

apropiados para evaluar su rendimiento y la eficacia de las estrategias de recursos 

humanos, ya que estos indicadores permiten a la organización ajustar sus prácticas 

y políticas de gestión, identificando áreas de mejora y garantizando que los 

trabajadores sean capaces de desempeñar sus responsabilidades de forma eficaz 

y productiva. 

Castro y Delgado (2020) ha indicado además que la variable cuenta con 

cinco dimensiones: (i) Incorporación, la cual hace referencia al procedimiento de 

contratación y elección de personal de nuevos empleados, para lo cual se debe 

identificar y atraer candidatos adecuados para cubrir las necesidades de la 

organización, asegurando una integración efectiva en la cultura corporativa y 

proporcionando la orientación necesaria para un comienzo exitoso en la empresa. 

(ii) Aplicación, esta se centra en poner en práctica las políticas y estrategias de 

recursos humanos para maximizar el desempeño y la eficiencia de los trabajadores 

por lo cual se relaciona con la asignación de tareas, la gestión del desempeño y la 

supervisión de las actividades laborales para garantizar que los recursos humanos 

se utilicen de manera efectiva y eficiente.(iii) Compensación, en ella se aborda el 

tema de la recompensa y reconocimiento de los empleados por su contribución, por 

lo cual es necesario el diseño de sistemas de remuneración, beneficios, incentivos 

y reconocimientos que sean competitivos y equitativos, buscando atraer y retener 

el talento necesario y motivar un alto desempeño. (iv) Desarrollo, esta se relaciona 

con el crecimiento y el fortalecimiento de las destrezas y aptitudes de los 

trabajadores, en ella se incluye la capacitación, el desarrollo profesional, la 

planificación de sucesión para asegurar que los empleados estén preparados para 

asumir roles más desafiantes y responsabilidades en el futuro. (v) Mantenimiento y 

evaluación, involucra la retención de empleados valiosos y la evaluación 

permanente de su nivel de desempeño y desarrollo, en ella se incluye a la gestión 

de relaciones laborales, la promoción de un ambiente laboral saludable y la revisión 
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regular del rendimiento y metas para identificar áreas de mejora y lograr los 

objetivos organizacionales. 

Con relación a las teorías que relacionan a la variable de estudio se tiene: 

Teoría de la expectativa de Vroom, la cual parte del supuesto de que las personas 

deciden sobre su forma de comportarse en el entorno laboral basándose en dos 

factores clave, el primero sería la valencia de resultados, que es la preferencia que 

muestra un individuo por ciertos resultados o recompensas que se pueden obtener 

a través de su trabajo y la segunda es la fuerza de la expectativa la cual es la 

medida en que un individuo confía en que su esfuerzo dará lugar a un buen 

desempeño (Merchán, 2022; Chopra, 2019). 

El modelo administración de recursos humanos de Dessler destaca que una 

correcta gestión del recurso humano, puede contribuir al éxito de una organización 

y subraya cómo la gestión efectiva del capital humano puede proporcionar ventajas 

competitivas, además enfatiza la necesidad de procesos de selección y 

contratación eficaces para asegurar que las organizaciones atraigan y retengan a 

los mejores talentos. Esto incluye la evaluación de competencias y habilidades 

(Pattnaik & Sahoo, 2020). 

Variable 2: Compromiso organizacional se ha considerado como autor 

principal a Ávila y Pascual (2020) el cual indica que esta variable es un estado 

psicológico donde los trabajadores sienten compromiso y conexión con su trabajo 

y su empresa, además se caracteriza por una profunda lealtad, dedicación y 

entusiasmo hacia los valores, metas y objetivos organizacionales, es por ello que 

los empleados comprometidos muestran una mayor disposición para esforzarse por 

alcanzar el éxito de la organización, además que están dispuestos a asumir 

responsabilidades adicionales y se mantienen motivados incluso ante desafíos, a 

pesar de que esto se ve como un beneficio para la empresa, también contribuye a 

la satisfacción y bienestar de los empleados al sentirse valorados y parte integral 

del equipo. 

Sepúlveda et al. (2022) acotan que esta variable, es esencial para analizar 

cómo se siente y se relaciona un trabajador con su lugar de trabajo, lo cual abarca 

las conexiones emocionales que puede lograr un empleado, esto al enfocarse que 
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cuando estos se sienten comprometidos, están más dispuestos a invertir tiempo y 

energía en sus tareas, contribuyendo a un mejor desempeño y resultados. 

Fuentes et al. (2020) agregan que la variable depende en gran parte de un 

buen liderazgo, esto con el objetivo de fomentar el compromiso al establecer un 

clima organizacional favorable, donde los empleados se sientan valorados, 

escuchados y están incentivados para aportar al logro de las metas, repercutiendo 

en la productividad y el bienestar general de la empresa. 

Al-Jabari y Ghazzawi (2019), indican que el clima organizacional engloba el 

ambiente emocional y psicológico predominante de una organización, es el 

resultado de la percepción colectiva de los empleados sobre factores como la 

cultura, la comunicación, las prácticas y políticas de recursos humanos, el 

liderazgo, la estructura organizativa y las relaciones interpersonales, además un 

clima organizacional positivo promueve la motivación, satisfacción y compromiso, 

impactando benéficamente sobre el rendimiento y la eficiencia laboral de los 

empleados en la empresa. 

Por último, para Estrada y Gallegos (2021) el compromiso organizacional, 

desempeña un papel crucial, ya que su objetivo es mantener a los empleados, 

comprometidos, lo cual implica darle todas las comodidades para hacerlos sentir 

conectados con su trabajo, fomentando así, la motivación y el deseo de mejorar 

constantemente y lo cual podría traducirse en un mejor desempeño individual, 

desarrollo de habilidades y logro de metas profesionales. 

Meyer y Allen (como se citó en Ávila y Pascual, 2020) mencionan que esta 

variable está compuesta por tres dimensiones: (i) Compromiso afectivo, es la 

dimensión que se encarga de ver la comodidad los empleados al sentirse 

emocionalmente vinculados y positivamente conectados con su organización, 

generando experimentan una profunda sensación de afiliación y fidelidad hacia la 

empresa, cimentada en la identificación con los valores y metas propuestas, lo que 

les lleva a trabajar con entusiasmo y dedicación. (Nava et al., 2021) (ii) Compromiso 

de continuidad, indica el compromiso que los empleados mantienen en permanecer 

en la organización debido a la percepción de que no tienen otra opción viable o 

atractiva en el mercado laboral, sin embargo, pueden no sentir una fuerte conexión 

emocional debido a la inseguridad laboral o la estabilidad económica. (Neyra et al., 
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2020) (iii) Compromiso normativo, es una dimensión en el cual los trabajadores 

muestran un alto nivel de compromiso hacia su empresa u organización debido a 

un sentido de obligación o responsabilidad hacia ella, ocasionando que 

permanezcan en la empresa al sentir que tienen una deuda con la empresa, ya sea 

por beneficios recibidos o compromisos contractuales, aunque pueden no sentir 

una conexión emocional profunda, su compromiso está relacionado con cumplir con 

las expectativas normativas y sociales (Verenzuela et al., 2021). 

Sobre las teorías que relacionan a la variable de estudio se tiene: Enfoque 

del compromiso organizacional, el cual se centra en cultivar una conexión 

emocional y psicológica sólida entre los empleados y la organización, por lo cual es 

necesario fomentar la satisfacción laboral en el sentido de pertenencia, 

identificación y el compromiso con los objetivos organizacionales, con un liderazgo 

efectivo logra el desarrollo profesional y una comunicación abierta, los cuales son 

componentes clave para promover este compromiso, ya que cuando los empleados 

están comprometidos, se vuelven más leales, productivos y contribuyen al éxito de 

la organización, lo que a su vez mejora la retención del talento y el desempeño 

general de la organización (García et al., 2022; Herrera y De las Heras, 2021). 

El modelo de cultura organizacional de Cameron y Quinn el cual es un marco 

que identifica cuatro tipos principales de culturas organizacionales cada una con 

características distintos: Clan, la cual se centra en la colaboración, la cohesión y el 

trabajo en equipo, esta es una cultura que valora la participación y el apoyo mutuo, 

similar a una familia, lo cual logra un ambiente amigable. Adhocracia, se caracteriza 

por la innovación, la flexibilidad y la creatividad, además alienta la experimentación 

y la adaptación rápida a cambios en el entorno; mercado, se enfoca en la 

competitividad, los resultados logrados y el enfoque en el cliente, por lo cual prioriza 

el rendimiento orientado a metas y se encarga de fomentar la competitividad, 

Jerarquía, esta es la más formal, estructurada y orientada a procesos, en este se 

valora la estabilidad, el control y el cumplimiento de normas (Vesga et al., 2020; 

Basar et al., 2022). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 
3.1.1. Tipo de investigación 

 
El estudio fue tipo básico, dado a que se buscó mejorar la comprensión 

teórica de una variable particular para aumentar el conocimiento sobre el fenómeno 

estudiado, sin tener como objetivo resolver problemas prácticos en la realidad 

(Guevara et al., 2020). 

Enfoque cuantitativo, pues implicó la utilización de métodos de medición 

variados para llevar a cabo un análisis riguroso, esto aseguró un nivel de control 

más alto y la capacidad de extraer explicaciones a partir de una hipótesis, 

respaldadas por resultados obtenidos a través del uso de estadísticas (Franz, 

2023). 

3.1.2. Diseño de investigación 

 
Además, el diseño fue no experimental, ya que no se realizó la observación 

y medición de las variables en su entorno habitual sin un estímulo de por medio 

(Muyembe, 2019). Además, el nivel fue correlacional y el corte transversal; ya que 

se recopilaron datos de diferentes individuos en un momento específico, midiendo 

la asociación entre variables sin intervenir en ellas (Hadi et al., 2023). 

Figura 1 

 
Representación gráfica de la investigación: 
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m : Muestra 

 
X1 : Gestión del talento humano 

X2 : Compromiso organizacional 

r  : Relación 
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3.2. Variables y operacionalización 

 
3.2.1. Gestión del Talento Humano 

 
Definición conceptual 

 
Busca desarrollar, atraer y retener a los empleados más competentes y 

comprometidos en una organización, sin embargo, esto no solo depende de ellos, 

sino también una planificación de la fuerza laboral, la selección de candidatos 

idóneos, la formación y desarrollo de habilidades, la gestión para un entorno laboral 

favorable y la evaluación del desempeño (Castro y Delgado, 2020). 

Definición operacional: 

 
La gestión de talento humano posee una naturaleza cualitativa; sin embargo, 

al asignar un valor a cada una de sus dimensiones permite su abordaje cuantitativo, 

permitiendo la evaluación de las prácticas de la gestión del talento humano 

considerando cinco dimensiones que miden distintos enfoques. 

Dimensiones: 

 
Se consideraron cinco dimensiones propuestas por Castro y Delgado (2020) 

que son: Incorporación, Aplicación, Compensación, Desarrollo, Mantenimiento y 

evaluación; estas dimensiones engloban 12 indicadores y están representadas por 

28 ítems. 

Escala de medición: Se utilizó una escala ordinal. 

 
3.2.2. Compromiso Organizacional 

 
Definición conceptual 

 
Es un estado psicológico donde los trabajadores sienten compromiso y 

conexión con su trabajo y su empresa, además se caracteriza por una profunda 

lealtad, dedicación y entusiasmo hacia los valores, metas y objetivos de la 

organización (Ávila y Pascual, 2020). 
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Definición operacional 

 
El compromiso organizacional posee una naturaleza cualitativa; sin 

embargo, asignar un valor a cada una de sus dimensiones permite su abordaje 

cuantitativo, ya que permite la evaluación del nivel del compromiso organizacional 

a través de tres dimensiones que miden distintos enfoques, los cuales se evalúan 

mediante una escala tipo Likert. 

Dimensiones 

 
Se consideraron tres dimensiones propuestas por Meyer y Allen (como se 

citó en Ávila y Pascual, 2020), estas dimensiones son: Compromiso afectivo, de 

continuidad y normativo; estas dimensiones engloban 8 indicadores y están 

representan por 16 ítems tipo Likert. 

Escala de medición: Se utilizó una escala ordinal. 

 
3.3. Población muestra y muestreo 

 
3.3.1. Población 

 
La población es el conjunto completo de individuos o elementos que se 

desea investigar (Mncedisi, 2022). Para este estudio la población estuvo compuesta 

por 60 trabajadores, y debido a su reducido número y fácil acceso a ellos, 

representaron a la vez a la muestra. 

Criterios de inclusión: 

 
- Trabajadores designados, nombrados, contratados y CAS del centro de 

salud con un tiempo de servicio mayor a 3 meses, y que dieron su 

consentimiento para participar del presente estudio. 

Criterios de exclusión: 

 
- Trabajadores con permiso, vacaciones, licencia de maternidad u otra índole, 

y trabajadores que no dieron su consentimiento para participar de la presente 

investigación. 
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3.3.2. Muestra 

 
La muestra es grupo encargado de representar el total de elementos que 

participan en la investigación, por ello el número seleccionado debe considerar una 

cantidad adecuada de elementos (Mucha et al., 2019). Para la investigación se 

consideró el mismo número de elementos de población es decir la muestra fue 

censal, el cual fue conformado por 60 trabajadores 

3.3.3. Muestreo 

 
No probabilístico intencional, ya que no se basó en probabilidades y se eligió 

de manera subjetiva o deliberada a conveniencia del investigador (Reales et al., 

2022). 

3.3.4. Unidad de análisis 

 
Estuvo compuesta por trabajadores de un Centro de Salud público de Lima. 

 
3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

 
La técnica fue la encuesta, ya que es un método que recopila datos sobre 

opiniones y comportamientos de individuos este se enfoca en preguntas 

predefinidas, siguiendo un orden lógico y opciones de respuesta escalonadas 

permitiendo así obtener datos cuantitativos y cualitativos útiles para diversas 

investigaciones y análisis (Story & Tait, 2019). 

Además, el instrumento fue el cuestionario, que es un conjunto estructurado 

de preguntas escritas vinculadas a la hipótesis de investigación y sus variables, 

teniendo como objetivo principal reunir datos para confirmar las hipótesis de trabajo 

facilitando así la recopilación de información precisa y relevante (Romero et al., 

2021). 

Para la variable gestión del talento humano, se empleó un cuestionario 

elaborado por el autor, el cual se basó en las dimensiones indicadas por Castro y 

Delgado (2020), las cuales son cinco y constan de 14 indicadores, por lo cual el 

instrumento constó de 28 preguntas medibles a través de una escala de Likert. 

Para el compromiso organizacional se ha empleado un instrumento 

elaborado por el autor de la investigación y sustentado en la teoría de Meyer y Allen, 
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el cual considera tres dimensiones y ocho indicadores, de estos últimos se ha 

elaborado dos ítems por indicadores y será medible a través de una escala de 

Likert. 

3.5. Procedimientos 

 
Los datos fueron recolectados utilizando un cuestionario el cual fue aplicado 

a los trabajadores de un centro de salud, para ello se envió una solicitud formal al 

director de la institución donde se describió el propósito y los beneficios de la 

investigación; luego, se solicitó una reunión con los trabajadores, que fueron los 

que participaron con el llenado de las encuestas, en esta reunión se expuso el 

objetivo del estudio y cómo se respetaría la confidencialidad y la ética, además se 

enfatizó la importancia de participar en el proceso, finalmente, se buscó la 

aprobación y el apoyo del director para llevar a cabo la investigación. 

3.6. Método de análisis de datos 

 
Análisis descriptivo: Se empleó el software Excel en su versión 2021, en este 

se colocaron los datos obtenidos del cuestionario y se sumaron los resultados 

numéricos, estos resultados se clasificaron según los diferentes niveles estipulados 

en los Baremo. 

Análisis inferencial: Se empleó el software estadístico SPSS, para calcular 

la normalidad de los resultados según la prueba estadística de Kolmogorov- 

Smirnov, considerando que la muestra supera las 50 unidades, los resultados 

evidenciaron que la muestra no cumplía los criterios de normalidad, por tanto, se 

determinó que se utilizaría el coeficiente Rho de Spearman para comprobar la 

hipótesis. 

3.7. Aspectos éticos 

 
El estudio consideró los aspectos éticos indicados en el informe Belmont los 

cuales son: Respeto, esto implica reconocer la dignidad, autonomía y derechos de 

los individuos involucrados en el estudio, por lo cual se menciona que las personas 

deben ser tratadas con consideración y respeto, por lo cual se debe obtener su 

autorización para participar en un estudio teniendo conocimiento de todos los 

objetivos del estudio. Beneficencia: hace referencia a la responsabilidad de 
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maximizar las ventajas y reducir al mínimo los riesgos en la investigación. Justicia: 

se enfoca en asegurar una distribución ecuánime de los beneficios y las cargas que 

se generen en la investigación, por lo cual no se debe explotar a ciertos grupos de 

participantes, y se debe garantizar el acceso equitativo a los beneficios de la 

investigación (López et al., 2021). Por otro lado, para realizar el siguiente 

documento se siguieron los lineamientos establecidos en APA séptima edición y las 

respuestas obtenidas fueron procesadas manteniendo en todo momento su 

contenido, evitando que exista una manipulación inadecuada de los datos que 

generen una variación en los resultados finales. 
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IV. RESULTADOS 

 
En esta sección se exponen los resultados descriptivos e inferenciales 

obtenidos, los cuales son necesarios para comprender, los datos recolectados y las 

inferencias basadas en la aplicación de estadística. 

Resultados descriptivos 

En relación a los resultados descriptivos, estos sirven para comprender y 

comunicar los hallazgos encontrados al aplicar los instrumentos de recolección, 

revelando patrones, tendencias y características importantes en un conjunto de 

datos, por lo cual se expone una visión detallada y comprensible de la información 

recopilada. 

Tabla 1 

Distribución de frecuencia y porcentajes de la variable gestión del talento humano 
 

Niveles f % 

Inadecuado 4 6.7% 
Regular 37 61.7% 
Adecuado 19 31.7% 

Total 60 100.0% 

De acuerdo con los datos proporcionados en la Tabla 1 sobre la variable 

Gestión del talento humano, los encuestados observaron un 61.67% lo consideró 

como regular, un 31.67% lo evaluó como adecuado y mientras que un 6.67% como 

nivel inadecuado. Estos resultados indican que algunos trabajadores requieren más 

atención en términos de desarrollo profesional y mejora en la comunicación dentro 

del centro de salud. 
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Tabla 2 

Distribución de las dimensiones de la gestión del talento humano 
 

Dimensiones 
  Nivel  

 Inadecuado Regular Adecuado 

Incorporación 
f 15 13 32 

% 25,0% 21,7% 53,3% 

Aplicación 
f 6 34 20 

% 10,0% 56,7% 33,3% 

Compensación 
f 8 33 19 

% 13,3% 55,0% 31,7% 

Desarrollo 
f 11 27 22 

% 18,3% 45,0% 36,7% 

Mantenimiento y evaluación 
f 18 19 23 

% 30,0% 31,7% 38,3% 

 
En la tabla dos se han presentado los resultados, pero únicamente de las 

dimensiones, en relación a la dimensión incorporación, se observa que 53.3% 

considera que se viene realizando de forma adecuada, mientras que el 25% la 

considera inadecuada y el 21.7% considera que es regular; respecto a la dimensión 

aplicación; los resultados mostraron que un 56.7% la considera como regular, 

33.3% indica que es adecuado y 10% la considera inadecuada; para la dimensión 

compensación, un 55.0% la considera regular, mientras que el 31.7% la califica 

como adecuado y solo un 13.3% como inadecuado; para la dimensión desarrollo 

un 45% considera que se ha realizado de manera regular, 36.7% lo considera 

adecuado y 18.3%, lo califica como inadecuado; para la dimensión mantenimiento 

y evaluación, el 38.3% lo considera como adecuado, 31.7% lo califica como regular 

y el 30.0% restante lo posiciona en inadecuado. 
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Tabla 3 

 
Distribución de frecuencia y porcentajes de la variable compromiso organizacional 

 

Niveles f % 

Bajo 3 5.00% 
Medio 34 56.67% 
Alto 23 38.33% 

Total 60 100.00% 

La Tabla 2 sobre la variable Compromiso organizacional, muestra que los 

encuestados observaron que un 56.67% lo consideró como medio, un 38.33% lo 

evaluó como alto y un 5.00% como nivel bajo, mientras. Estos resultados indican 

que sería beneficioso para los gestores sanitarios implementar prácticas destinadas 

a fortalecer el compromiso organizacional. 

 

 
Tabla 4 

 
Distribución de las dimensiones del compromiso organizacional 

 

Dimensiones 
 Nivel  

 Bajo Medio Alto 

Compromiso afectivo 
f 9 31 20 

% 15,0% 51,7% 33,3% 

Compromiso de continuidad 
f 7 33 20 

% 11,7% 55,0% 33,3% 

Compromiso normativo 
f 8 26 26 

% 13,3% 43,3% 43,3% 

 

 
La tabla 4 muestra los resultados obtenidos de las dimensiones, donde el 

compromiso afectivo muestra que un 51.7% lo considera medio, el 33.3% lo califica 

como alto y el 15% como bajo, en relación al compromiso de continuidad, un 55% 

lo califica como medio, 33.3% lo considera alto y el 11.7% lo ha calificado como 

bajo; en relación al compromiso normativo, el 43.3% lo considera medio y alto y el 

restante 13.3% considera que es bajo. 
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4.1. Resultados inferenciales 

Los resultados inferenciales son fundamentales para entender las 

conclusiones más allá de los datos descriptivos o analizados, ya que sirven para 

comprender las relaciones encontradas entre variables, sin embargo, antes de 

realizarlos se debe realizar la prueba de normalidad, la cual se emplea para conocer 

la distribución de la muestra. 

Prueba de normalidad 

Tabla 5 

Resultados de la prueba de normalidad 
 

Kolmogorov-Smirnova
 

 Estadístico Sig. 

Gestión del talento humano ,052 ,200*
 

Compromiso organizacional ,135 ,009 

Compromiso afectivo ,144 ,003 

Compromiso de continuidad ,121 ,029 

Compromiso normativo ,142 ,004 

En la tabla 5 se han presentado los resultados de aplicar la prueba de 

normalidad, en este caso se consideró la de Kolmogorov-Smirnov, esto se debe a 

que esta se emplea cuando la muestra está conformada por un número no menor 

de 50 participantes, en ella se muestra que la gestión del talento humano ha 

obtenido una significancia de 0.200, mientras que el clima organizacional y sus 

dimensiones obtuvieron valores menores a 0.050, indicando que no están 

cumpliendo los criterios de normalidad, motivo por el cual se empleó la prueba no 

paramétrica Rho de Spearman. 
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Contrastación de la hipótesis general 

Para diagnosticar adecuadamente el nivel de relación se debe seguir la 

siguiente condición: 

Si: P-valor < 0.050, se opta por rechazar la Ho, además de aceptar la Hi. 

Hi: Existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el 

compromiso organizacional en trabajadores de un centro de salud público de Lima, 

2023. 

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

compromiso organizacional en trabajadores de un centro de salud público de Lima, 

2023. 

Tabla 6 

Significancia y correlación de hipótesis general 

Variable Clima 

organizacional 

Variable Gestión del talento 

humano 

Coeficiente de 

correlación 
,468**

Sig. (bilateral) ,000 

N 60 

En la Tabla 6, se presentan los resultados de la relación entre las variables. 

Se obtuvo un coeficiente Rho de Spearman de 0.468 con un p-valor de 0.000 (p- 

valor < 0.050), indicando una relación directa, aunque moderada, pero 

estadísticamente significativa entre gestión del talento humano y el clima 

organizacional. El p-valor menor a 0.05 sugiere el rechazo de la hipótesis nula, 

respaldando la aceptación de la hipótesis alterna. 
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Contrastación de hipótesis específicas 

Hi: Existe relación significativa entre la gestión del talento humano con el (i) 

compromiso afectivo, (ii) compromiso de continuidad, (iii) compromiso normativo en 

trabajadores de un centro de salud público de Lima, 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre la gestión del talento humano con el 

(i) compromiso afectivo, (ii) compromiso de continuidad, (iii) compromiso normativo 

en trabajadores de un centro de salud público de Lima, 2023. 

Tabla 7 

Contraste de hipótesis específicas V1 vs dimensiones V2 

Dimensión 
Variable gestión del talento humano 

Correlación Sig. 

Afectivo ,651 ,000 

Continuidad ,821 ,000 

Normativo ,900 ,000 

En la Tabla 7, se presentan los resultados de la relación entre la variable 

gestión del talento humano y las dimensiones compromiso afectivo, continuidad y 

normativo, del cual se obtuvo un coeficiente Rho de Spearman de 0.651, 0.821 y 

0.900 con p-valor de 0.000 (p-valor < 0.050) respectivamente, indicando una 

relación directa y entre moderara y alta, pero estadísticamente significativa. El p- 

valor menor a 0.05 sugiere el rechazo de la hipótesis nula, respaldando la 

aceptación de la hipótesis alterna. 
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V. DISCUSIÓN 

 
La gestión del talento humano y el compromiso organizacional en 

trabajadores de un centro de salud desempeña un importante papel para lograr el 

éxito y eficacia de la institución, ya que la calidad y el bienestar de los pacientes 

son prioritarios y contar con un equipo comprometido y talentoso es esencial. 

La gestión del talento humano son las estrategias y prácticas utilizadas para 

atraer, desarrollar, motivar y retener al personal, mientras que el compromiso 

organizacional implica la conexión emocional y cognitiva de los empleados con los 

objetivos y valores dentro de una organización y en un centro de salud, estos 

elementos se vuelven cruciales para mantener un ambiente laboral positivo, 

fomentar una atención de calidad a los pacientes y promover el desarrollo continuo 

de los profesionales. 

El presente estudio se realizó con el objetivo general de determinar la 

relación entre la gestión del talento humano con el compromiso organizacional en 

trabajadores de un centro de salud público de Lima. En la tabla 6 se pudo observar 

que la relación entre las variables fue positiva, moderada y significativa (Rho de 

Spearman = 0.468; p-valor = 0.000). Esto puede deberse a la complejidad inherente 

al entorno de la salud, junto con limitaciones de recursos y estructuras organizativas 

y la diversidad de roles y responsabilidades en el sector de la salud podría afectar 

la percepción del personal en cuanto a su compromiso con la organización. 

Resultados similares tuvo el estudio de Elkady et al. (2019), donde 

determinaron que la gestión del talento se relaciona de forma positiva, moderada y 

significativa con el compromiso organizacional en hospitales, ya que el Rho de 

Spearman obtenido fue de 0.576 y el p-valor de 0.000. Además, con el estudio de 

Mamani (2022) quien en sus resultados determinó que la relación entre las 

variables es significativa (p-valor de 0.00). Y con el estudio de Niño (2023), donde 

en su estudio logró determinar que la gestión del talento humano y el compromiso 

organizacional fue positiva, moderada y significativa (Rho Spearman=0.585; p- 

valor=0.000). 

Por otro lado, difieren de la investigación realizada por Dawwas (2022) quien 

en su estudio logró determinar que la gestión del talento humano se relaciona con 
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las dimensiones del compromiso organizacional de la siguiente manera: adquisición 

de talento 0.120, desarrollo del talento 0.180, retención del talento 0.210 y un p- 

valor < 0.005 en todos los casos, esto indica que la relación entre todas esta es 

muy baja pero significativa. Además, con el estudio de Santos (2022) quien 

determinó en su estudio que la gestión del talento humano se relaciona con el 

compromiso organizacional en un hospital público de Lima de forma positiva, baja 

y estadísticamente significativa (Rho Spearman= 0.267; p-valor=0.00). Y 

finalmente, con el estudio de Napan (2021) quien en su estudio estableció que la 

conexión de la gestión del talento humano con el compromiso organizacional en 

una Organización de Prestación de Servicios de Salud (OPD) en la región de Lima 

Norte fue positiva de nivel medio entre las variables (Rho de Spearman= 0,347; p- 

valor =0,000). 

Además, estos resultados se pueden vincular con el modelo de cultura 

organizacional de Cameron y Quinn ya que en este marco propone cuatro formas 

de culturas dentro de las organizaciones, cada una con características distintivas. 

Por ejemplo, la cultura Clan, que se centra en la colaboración y el trabajo en equipo, 

promoviendo un ambiente similar al de una familia para lograr un espacio amigable, 

podría influir en la conexión emocional de los empleados con la organización. En 

paralelo, la cultura Adhocracia, que favorece la innovación y la flexibilidad, e indica 

que podría impactar en el compromiso al alentar la adaptación rápida a cambios. 

La cultura de Mercado, orientada a la competitividad y el enfoque en el cliente, 

podría potenciar el compromiso al priorizar el rendimiento y fomentar la 

competitividad. Por último, la cultura de Jerarquía, formal y orientada a procesos, 

podría afectar el compromiso al valorar la estabilidad y el cumplimiento de normas. 

En consecuencia, la gestión del talento humano alineada con estas culturas puede 

influir de manera significativa en el nivel de compromiso organizacional (Vesga et 

al., 2020; Basar et al., 2022). 

La presencia consistente de investigaciones que señalan que la gestión del 

talento humano se relaciona con el compromiso organizacional en trabajadores del 

sector salud público sugiere un patrón significativo y generalizado donde esta 

consistencia refleja la importancia crítica de prácticas adecuadas de gestión del 

talento en este entorno específico, donde la efectividad en la administración de 
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recursos humanos puede mejorar el nivel de compromiso de los trabajadores y la 

atención estratégica a la selección, desarrollo y retención del personal parece estar 

directamente vinculada a niveles más altos de conexión emocional y psicológica 

con la organización. Estos hallazgos podrían indicar que la implementación de 

políticas y programas de gestión del talento específicamente adaptados al contexto 

de la salud pública puede resultar fundamental para fortalecer el compromiso de 

los trabajadores, mejorando asó la calidad del servicio y el desempeño general del 

centro de salud. 

Además, el objetivo específico 1 planteó determinar la relación entre la 

gestión del talento humano con el compromiso afectivo en trabajadores de un 

centro de salud público de Lima. En la tabla 7 se pudo observar un Rho de 

Spearman de 0.651 y un p-valor de 0.000 lo que indica que la relación es positiva, 

moderada y significativa, estos resultados podrían atribuirse a la conexión 

emocional de los trabajadores con la organización y puede ser necesario explorar 

cómo las prácticas de gestión del talento impactan en la satisfacción y el apego 

emocional de los profesionales, considerando la complejidad del entorno de la 

salud. 

Estos resultados se relacionan de cierta forma con los obtenidos en el 

estudio de Vizcaíno (2020) quien halló que la relación entre la satisfacción laboral 

y el compromiso organizacional fue directa, moderada y significativa ya que se 

obtuvo un Rho de Spearman de 0.638 y un p-valor de 0.000. 

La relación entre la gestión del talento humano y el compromiso afectivo se 

puede entender a través del enfoque del compromiso organizacional, ya que este 

enfoque busca cultivar una conexión emocional y psicológica sólida entre los 

empleados y la organización, destacando la importancia de fomentar la satisfacción 

laboral en términos de pertenencia, identificación y compromiso con los objetivos 

organizacionales donde la creación de un clima organizacional positivo, respaldado 

por un liderazgo efectivo, se convierte en un catalizador para el desarrollo 

profesional y una comunicación abierta. Estos elementos, según indican las 

investigaciones, son fundamentales para impulsar el compromiso, ya que 

empleados comprometidos tienden a ser más leales, productivos y contribuyen al 

éxito organizacional. (García et al., 2022; Herrera y De las Heras, 2021). 
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Estos resultados sugieren que las estrategias y prácticas relacionadas con 

la gestión de recursos humanos están directamente vinculadas a la creación de una 

conexión emocional sólida entre los empleados y la organización e indican que la 

atención dedicada a aspectos como el desarrollo y reconocimiento profesional y la 

satisfacción laboral puede influir en el compromiso afectivo, fortaleciendo así la 

lealtad y la dedicación del personal en el entorno de la salud. 

Por otro lado, el objetivo específico 2 buscó determinar la relación entre la 

gestión del talento humano con el compromiso de continuidad en trabajadores de 

un centro de salud público de Lima, 2023. En la tabla 7 se puede observar un Rho 

de Spearman de 0.821 y un p-valor de 0.000 que indica que la relación es positiva, 

alta y estadísticamente significativa, esto sugiere que las estrategias de gestión del 

talento están contribuyendo significativamente a la retención y fidelidad del personal 

y esto podría deberse a programas de desarrollo profesional, reconocimiento y 

beneficios que fortalecen el compromiso a largo plazo de los empleados con la 

institución de salud. 

En un escenario práctico, la conexión entre la gestión del talento humano y 

el compromiso de continuidad se relaciona estrechamente con el enfoque de 

Dessler sobre la administración de recursos humanos ya que este modelo indica 

que gestionar adecuadamente el capital humano se considera crucial como una 

función estratégica que influye directamente en el éxito organizacional, el modelo 

resalta la necesidad crítica de procesos de selección y contratación eficientes y 

enfatiza cómo la evaluación de competencias y habilidades desempeña un papel 

esencial para atraer y retener a los mejores talentos, fortaleciendo así la relación 

entre la gestión del talento y el compromiso sostenido de los empleados en la 

organización. (Pattnaik & Sahoo, 2020). 

Esto implica que las estrategias de recursos humanos desempeñan un papel 

crucial en la retención a largo plazo del personal, por ello, la implementación eficaz 

de programas de desarrollo profesional, reconocimiento y beneficios podría estar 

directamente asociada con un compromiso sostenido de los empleados, 

contribuyendo a la estabilidad y continuidad del equipo en el ámbito de la salud. 



29  

Finalmente, en el objetivo específico 3 se planteó determinar la relación entre 

la gestión del talento humano con el compromiso normativo en trabajadores de un 

centro de salud público de Lima, 2023. En la tabla 7 ser observó que la relación es 

positiva, alta y estadísticamente significativa ya que se obtuvo un Rho de Spearman 

de 0.900 esto podría indicar que las políticas y prácticas organizativas están 

generando un fuerte sentido de obligación y adhesión a los valores y normas de la 

institución siendo probable que las iniciativas de gestión del talento estén alineadas 

con la misión y visión de la organización, fomentando un compromiso arraigado en 

principios compartidos. 

Estos resultados se asemejan de cierta forma con el estudio de Núñez 

(2020) quien halló que la relación entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral en un centro de salud de Ayacucho es positiva, moderada y 

significativa (Rho de Spearman= 0.468; p-valor=0.000). Y con el estudio de Armas 

(2023) quien determinó que la gestión del talento humano y el compromiso 

organizacional están relacionados en un hospital nivel III en Lima de forma positiva, 

alta y significativa (Rho de Spearman: 0.871; p-valor=0.000). 

Por otro lado, se contraponen a los resultados del estudio de Cueva (2023) 

donde logró determinar que la gestión del talento humano está relacionada con el 

desempeño laboral de forma significativa ya que obtuvo un p-valor de 0.013. 

En una situación concreta y vinculada a la relación entre la gestión del talento 

humano y el compromiso normativo, estos descubrimientos adquieren relevancia al 

considerar la Teoría de la expectativa de Vroom ya que esta teoría sugiere que las 

decisiones laborales se fundamentan en dos componentes cruciales: en primer 

lugar, la valencia de resultados, es decir, en sus preferencias personales por 

recompensas laborales específicas donde en este contexto, la alta relación 

identificada entre la gestión del talento y el compromiso normativo podría 

interpretarse como la percepción de los empleados de que las prácticas de gestión 

con coherentes con sus valores, generando así una fuerte obligación hacia la 

organización. Además, la fuerza de la expectativa, que mide la confianza en que el 

esfuerzo individual conduzca a un desempeño exitoso, respaldaría la coherencia 

entre las acciones de gestión del talento y el compromiso arraigado en normas 

compartidas (Merchán, 2022; Chopra, 2019). 
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Esto sugiere que las prácticas organizativas están alineadas de manera 

efectiva con los valores y normas compartidas e implica que las estrategias de 

recursos humanos se han diseñado de manera coherente con la misión y visión de 

la organización, generando un compromiso arraigado en principios éticos y 

profesionales. 

Con estos resultados se puede concluir que una sólida gestión del talento 

humano se revela como un pilar esencial para fomentar el compromiso 

organizacional en instituciones del sector salud y la consistente relación entre la 

gestión del talento y distintas dimensiones de compromiso, como afectivo, de 

continuidad y normativo, subraya la importancia estratégica de políticas y prácticas 

de recursos humanos bien diseñadas ya que en el entorno complejo de la salud, 

donde la dedicación y satisfacción del personal son cruciales, una gestión efectiva 

del talento emerge como el catalizador para crear un entorno laboral propicio, desde 

la retención del personal hasta la creación de conexiones emocionales y el 

alineamiento con los valores institucionales, una gestión del talento sólida no solo 

fortalece la fuerza laboral, sino que también contribuye a la excelencia operativa y 

al cumplimiento de la misión en el ámbito de la atención médica. 
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VI. CONCLUSIONES 

• Primera: Se determinó un coeficiente de Rho de Spearman que examina la 

relación entre las variables gestión del talento humano y el clima 

organizacional de 0.468 con un p-valor de 0.000, indicando una relación 

directa, alta y estadísticamente significativa. 

• Segunda: Se determinó un coeficiente de Rho de Spearman que investiga 

la relación entre la variable de gestión del talento humano y el compromiso 

afectivo de 0.651 con un p-valor de 0.000, indicando una relación directa, 

moderada y estadísticamente significativa. 

• Tercera: Se determinó un coeficiente de Rho de Spearman que evalúa la 

relación entre la variable de gestión del talento humano y el compromiso de 

continuidad de 0.821 con un p-valor 0.000, indicando una relación directa, 

moderada y estadísticamente significativa. 

• Cuarta: Se determinó un coeficiente de Rho de Spearman que analiza la 

relación entre la variable de gestión del talento humano y el compromiso 

normativo de 0.900 con un p-valor de 0.000, indicando una relación directa, 

moderada y altamente significativa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

• Primera: Se recomienda a la dirección del centro de salud, implementar 

programas de capacitación, reconocimiento y desarrollo del personal, 

promoviendo la participación y comunicación efectiva, debido a que estas 

acciones pueden influir en la calidad de los servicios médicos ofrecidos y en 

la satisfacción de los pacientes. 

• Segunda: Se recomienda a la dirección del centro de salud, implementar 

políticas de recursos humanos que promuevan el reconocimiento y apoyo 

emocional., ya que a través de este se puede potenciar el compromiso 

emocional del personal, generando mayor lealtad, satisfacción laboral. 

• Tercera: Se recomienda a la dirección del centro de salud, desarrollar 

estrategias que promuevan la retención, el desarrollo profesional y la 

satisfacción laboral, lo cual puede llegar a reducir el ausentismo y 

fortalecería la continuidad de la prestación de los servicios de salud, 

asegurando la calidad y la estabilidad operativa. 

• Cuarta: Se recomienda a la dirección del centro de salud, implementar 

programas que fomenten la identificación con los valores y objetivos de la 

institución, así ya que esto puede aumentar la adhesión del personal a las 

normas, valores y políticas de la organización, promoviendo un ambiente 

laboral más comprometido y alineado con los objetivos institucionales del 

centro de salud. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: Gestión del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de un centro de salud público de Lima, 2023 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General Objetivo general Hipótesis general Variable 1: Gestión del talento humano 

¿Cómo se relaciona la 

gestión del talento humano 

con el compromiso 

organizacional en 

trabajadores de un centro 

de salud público de Lima, 

2023? 

Problemas específicos 

¿Cómo se relaciona la 

gestión del talento humano 

con el compromiso afectivo 

en trabajadores de un 

centro de salud público de 

Lima, 2023? 

¿Cómo se relaciona la 

gestión del talento humano 

con el compromiso de 

continuidad en 

trabajadores de un centro 

de salud público de Lima, 

2023? 

¿Cómo se relaciona la 

gestión del talento humano 

con el compromiso 

normativo en trabajadores 

de un centro de salud 

público de Lima, 2023? 

Determinar la relación 

entre la gestión del talento 

humano  con   el 

compromiso 

organizacional    en 

trabajadores de un centro 

de salud público de Lima, 

2023. 

Objetivos específicos 

Determinar la relación 

entre la gestión del talento 

humano  con  el 

compromiso afectivo en 

trabajadores de un centro 

de salud público de Lima, 

2023. 

Determinar la relación 

entre la gestión del talento 

humano con el 

compromiso de 

continuidad en 

trabajadores de un centro 

de salud público de Lima, 

2023. 

Determinar la relación 

entre la gestión del talento 

humano con el 

Existe relación significativa 

entre la gestión del talento 

humano con  el 

compromiso 

organizacional  en 

trabajadores de un centro 

de salud público de Lima, 

2023. 

Hipótesis Específicas: 

Existe relación significativa 

entre la gestión del talento 

humano con el 

compromiso afectivo en 

trabajadores de un centro 

de salud público de Lima, 

2023. 

Existe relación significativa 

entre la gestión del talento 

humano con el 

compromiso de 

continuidad en 

trabajadores de un centro 

de salud público de Lima, 

2023. 

Existe relación significativa 

entre la gestión del talento 

humano con el 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
Niveles o 

rangos 

Incorporación 
Reclutamiento 

Clasificación 
1-4 Ordinal 

(Tipo Likert) 

En total desacuerdo 

1 

En desacuerdo 

2 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

3 

De acuerdo 

4 

Totalmente de 

acuerdo 

5 

Inadecuado 

[28-65] 

Regular 

[66-103] 

Adecuado 

[104-140] 

Aplicación 

Forma 

Desempeño 

Descripción 

Análisis 

5-12 

Compensación 

Remuneraciones 

Beneficios 

Otros beneficios 

13-18 

Desarrollo 
Capacitaciones 

Cursos 
19-22 

Mantenimiento 

y evaluación 

Condiciones 

Control 

Evaluación 
23-28 

Variable 2: Compromiso organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 
Niveles o 

rangos 

Compromiso 

afectivo 

Valores 

compartidos 

Implicación 

personal 

Identificación 

1-6 

Ordinal 

(Tipo Likert) 

En total desacuerdo 

1 

En desacuerdo 

2 

Bajo 

[16-37] 

Medio 

[38-59] 

Alto 

[60-80] 
Compromiso 

de continuidad 

Inversiones 

Falta de 

alternativas 

7-10 



 

 

 compromiso normativo en 

trabajadores de un centro 

de salud público de Lima, 

2023. 

compromiso normativo en 

trabajadores de un centro 

de salud público de Lima, 

2023. 

 
 

 
Compromiso 

normativo 

 

 
Contrato 

psicológico 

Socialización 

Normas sociales 

 
 

 
11-16 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

3 

De acuerdo 

4 

Totalmente de 

acuerdo 

5 

 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Tipo: Básico 

Enfoque: Cuantitativo 

Diseño: No experimental 

Nivel: Correlacional 

Corte: Transversal 

Población: 60 

Muestra: 60 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Análisis descriptivo: Tablas y figuras 

Análisis inferencial: Prueba de normalidad y 

prueba de hipótesis 



 

Anexo 2: Tabla de operacionalización de las variables 

 
Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala 

 
 
 
 

 
Gestión del 

talento 
humano 

Es un enfoque que busca 
desarrollar, atraer y retener a los 
empleados más competentes y 
comprometidos en una 
organización, sin embargo, esto 
no solo depende de ellos, sino 
también una planificación de la 
fuerza laboral, la selección de 
candidatos idóneos, la formación 
y desarrollo de habilidades, la 
creación de un entorno laboral 
favorable y la evaluación del 
desempeño (Castro y Delgado, 
2020) 

La gestión de Talento Humano 
posee una naturaleza cualitativa; 
sin embargo, asignar un valor a 
cada una de sus dimensiones 
permite su abordaje cuantitativo, 
ya que permite la evaluación de 
las prácticas de la gestión del 
talento humano a través de cinco 
dimensiones que miden distintos 
enfoques, los cuales se evalúan 
mediante una escala tipo Likert. 

Incorporación 
Reclutamiento 
Clasificación 

 
 
 
 

 

Ordinal 

En total 
desacuerdo 

1 
En desacuerdo 

2 
Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo 

3 
De acuerdo 

4 
Totalmente de 

acuerdo 
5 

 
Aplicación 

Forma 
Desempeño 
Descripción 
Análisis 

 
Compensación 

Remuneraciones 
Beneficios 
Otros beneficios 

Desarrollo 
Capacitaciones 
Cursos 

Mantenimiento y 
evaluación 

Condiciones 
Control 
Evaluación 

 
 
 

 
Compromiso 

organizacional 

Es un estado psicológico donde 
los trabajadores sienten 
compromiso y conexión con su 
trabajo y su empresa, además se 
caracteriza por una profunda 
lealtad, dedicación y entusiasmo 
hacia los valores, metas y 
objetivos de la organización 
(Ávila y Pascual, 2020) 

El compromiso organizacional 
posee una naturaleza cualitativa; 
sin embargo, asignar un valor a 
cada una de sus dimensiones 
permite su abordaje cuantitativo, 
ya que permite la evaluación del 
nivel del compromiso 
organizacional a través de tres 
dimensiones que miden distintos 
enfoques, los cuales se evalúan 
mediante una escala tipo Likert. 

Compromiso 
afectivo 

Valores compartidos 
Implicación personal 
Identificación 

Compromiso de 
continuidad 

Inversiones 
Falta de alternativas 

 
Compromiso 
normativo 

 
Contrato psicológico 
Socialización 
Normas sociales 



 

Anexo 3: Fichas Técnicas 

 
Ficha Técnica de cuestionario que mide la percepción de la gestión del 

talento humano 

 

Nombre original 
Cuestionario que mide la percepción de la gestión del 
talento humano 

Autores Villazana Coronel, Norma Zoraida (2023) 

Procedencia Lima, Perú 

Aplicado por Villazana Coronel, Norma Zoraida (2023) 

Número de Ítems 28 

 

 
Dimensiones 

• Incorporación 

• Aplicación 

• Compensación 

• Desarrollo 
• Mantenimiento y evaluación 

 

 
Escala 

Se puntúa: 
En total desacuerdo (1) 
En desacuerdo (2) 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3) 
De acuerdo (4) 
Totalmente de acuerdo (5) 

Administración Individual 

Duración 5 a 10 minutos aproximadamente 

Objetivo Identificar la percepción de la gestión del talento 
humano en trabajadores de un centro de salud público 
de Lima, 2023 

Calificación Inadecuado [28-65] 
Regular [66-103] 
Adecuado [104-140] 



 

Ficha Técnica de cuestionario que mide el compromiso organizacional de 

los trabajadores 

 

Nombre original 
Cuestionario que mide el compromiso organizacional 
de los trabajadores 

Autores Villazana Coronel, Norma Zoraida (2023) 

Procedencia Lima, Perú 

Aplicado por Villazana Coronel, Norma Zoraida (2023) 

Número de Ítems 26 

 
Dimensiones 

• Compromiso afectivo 

• Compromiso de continuidad 
• Compromiso normativo 

 

 
Escala 

Se puntúa: 
En total desacuerdo (1) 
En desacuerdo (2) 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3) 
De acuerdo (4) 
Totalmente de acuerdo (5) 

Administración Individual 

Duración 5 a 10 minutos aproximadamente 

Objetivo Identificar el nivel de compromiso organizacional en 
trabajadores de un centro de salud público de Lima, 
2023 

Calificación Inadecuado [16-37] 
Regular [38-59] 
Adecuado [60-80] 



 

Anexo 4: Instrumentos de recolección de datos 

 
Cuestionario que mide la percepción de la gestión del talento humano 

 
Estimados colegas de la institución, a continuación, se le presenta un cuestionario 

de 28 preguntas elaboradas por el autor de la investigación y basa en las 

dimensiones indicadas por Castro y Delgado (2020) el cual trata de medir la 

percepción de la gestión del talento humano que se está teniendo en la institución, 

es importante mencionar que la participación es voluntaria y que su trabajo no se 

verá afectado desee participar o no de la investigación. 

Antes de resolver el cuestionario siga las siguientes instrucciones: 

Lea con atención cada enunciado y marque con una “X” en el recuadro al que le 

corresponda, para ello considere la siguiente escala: 
 

En total 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de acuerdo, 
ni en 

desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Items 1 2 3 4 5 

1. El proceso de reclutamiento se realiza de manera eficiente.      

2. Considera que los candidatos seleccionados para puestos en 
nuestro centro de salud están altamente calificados para su 
labor. 

     

3. La clasificación de puestos en nuestro centro de salud es 
transparente y justa. 

     

4. Las políticas de clasificación de empleados se aplican de 
manera coherente en nuestro centro de salud 

     

5. El centro de salud ofrece oportunidades de formación y 
desarrollo profesional que son beneficiosas para mi crecimiento. 

     

6. La formación que he recibido en nuestro centro de salud ha 
mejorado mis habilidades y capacidades laborales. 

     

7. La evaluación de desempeño en nuestro centro de salud es 
justa y precisa. 

     

8. Los resultados de mi evaluación de desempeño se utilizan para 
mejorar mi trabajo y mi desarrollo profesional. 

     

9. Las descripciones de puestos en nuestro centro de salud son 
claras y precisas. 

     

10. Las descripciones de puestos se actualizan regularmente para 

reflejar las necesidades cambiantes del centro de salud 
     

11. El análisis de puestos se utiliza para asignar las 

responsabilidades de manera adecuada en nuestro centro de 
salud. 

     

12. El análisis de puestos es un proceso efectivo para comprender 
las necesidades de personal en nuestro centro de salud. 

     



 

 

13. Las remuneraciones que recibo en el centro de salud son 

justas y competitivas en comparación con otros empleadores del 
sector. 

     

14. El sistema de remuneración en nuestro centro de salud motiva 

a los empleados a dar lo mejor de sí. 

     

15. Los beneficios ofrecidos por el centro de salud, como el seguro 
de salud y el plan de pensiones, son adecuados y satisfacen 
mis necesidades 

     

16. Los beneficios adicionales, como el acceso a programas de 
bienestar, contribuyen positivamente a mi calidad de vida en el 
trabajo. 

     

17. Los beneficios no tradicionales, como flexibilidad en horarios y 

días libres, son apreciados por los empleados en el centro de 
salud. 

     

18. Los beneficios sociales, como actividades de equipo y eventos 
culturales, promueven un ambiente de trabajo positivo en el 
centro de salud. 

     

19. Las oportunidades de capacitación en el centro de salud me 
ayudan a mejorar mis habilidades y conocimientos laborales. 

     

20. La capacitación en nuestro centro de salud es relevante y se 
adapta a las necesidades actuales de los empleados. 

     

21. Los cursos de formación disponibles en el centro de salud son 
variados y accesibles para todos los empleados. 

     

22. Participar en cursos y programas de desarrollo en el centro de 
salud me ha permitido crecer en mi carrera. 

     

23. Las condiciones de trabajo en nuestro centro de salud, 

incluyendo el ambiente y las instalaciones, son adecuadas y 
seguras. 

     

24. Las condiciones de trabajo en nuestro centro de salud 
promueven un equilibrio entre la vida laboral y personal. 

     

25. En nuestro centro de salud, los empleados tienen autonomía y 
control sobre su trabajo. 

     

26. La supervisión y el control de tareas en el centro de salud se 
realizan de manera justa y efectiva. 

     

27. Las evaluaciones de desempeño en el centro de salud son un 
proceso útil para mejorar el rendimiento de los empleados. 

     

28. Las evaluaciones de desempeño se llevan a cabo de manera 
regular y consistente en el centro de salud. 

     

Cuestionario de autoría propia 



 

Cuestionario que mide el compromiso organizacional de los trabajadores 

 
Estimados colegas de la institución, a continuación, se le presenta un cuestionario 

de 16 preguntas elaboradas por el autor de la investigación y sustentadas en la 

teoría de Meyer y Allen el cual trata de medir el compromiso organizacional de los 

trabajadores que se está teniendo en la institución, es importante mencionar que la 

participación es voluntaria y que su trabajo no se verá afectado desee participar o 

no de la investigación. 

Antes de resolver el cuestionario siga las siguientes instrucciones: 

Lea con atención cada enunciado y marque con una “X” en el recuadro al que le 

corresponda, para ello considere la siguiente escala: 
 

En total 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de acuerdo, 
ni en 

desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Compromiso afectivo 1 2 3 4 5 

1. En mi centro de salud, se promueven y valoran los mismos 
principios y valores que yo considero importantes 

     

2. Siento que mis compañeros y yo compartimos una visión común 
sobre los objetivos y valores de la organización 

     

3. Me siento comprometido/a y motivado/a para dar lo mejor de mí 
en mi trabajo. 

     

4. Estoy dispuesto/a a esforzarme más allá de lo esperado para 
contribuir al éxito de la organización. 

     

5. Me identifico fuertemente con mi centro de salud y me siento 
orgulloso/a de pertenecer a esta organización. 

     

6. Mis valores personales y los valores de la organización están en 
sintonía. 

     

Compromiso de continuidad 1 2 3 4 5 

7. Siento que mi centro de salud invierte en mi desarrollo 
profesional y bienestar. 

     

8. Mi organización proporciona oportunidades de crecimiento y 
desarrollo que me benefician. 

     

9. En mi opinión, mi centro de salud es la mejor opción disponible 
en el mercado laboral. 

     

10. Siento que las oportunidades de empleo en otros lugares son 
limitadas, por lo que prefiero quedarme en mi centro de salud. 

     

Compromiso normativo 1 2 3 4 5 

11. Siento que mi centro de salud cumple con las promesas y 
acuerdos que ha establecido conmigo. 

     

12. Me siento valorado/a y apoyado/a por la organización en base a 
lo que se espera de mí. 

     

13. El proceso de incorporación en mi centro de salud me ayudó a 
adaptarme rápidamente a la cultura y el ambiente de trabajo. 

     



 

 

14. Me siento parte de un grupo unido de colegas en el centro de 
salud. 

     

15. Las normas y reglas de comportamiento en mi centro de salud 
son claras y se aplican de manera justa. 

     

16. La cultura de mi centro de salud fomenta un ambiente de 
trabajo positivo y respetuoso. 

     

Cuestionario de autoría propia 



 

Anexo 5: Solicitudes de la UCV para realizar investigación a las II.EE. 
 



 

Anexo 6. Cartas de aceptación de la Institución 
 



 

Anexo 7: Consentimiento informado 

Consentimiento Informado (*) 

Título de la investigación: Gestión del talento humano y compromiso 

organizacional en trabajadores de un Centro de salud público de Lima 2023. 

Investigador (a): Villazana Coronel, Norma Zoraida 

Le invitamos a ser parte de la investigación que lleva por título Gestión del talento 

humano y compromiso organizacional en trabajadores de un Centro de salud 

público de Lima 2023., cuyo objetivo busca determinar la relación entre la Gestión 

del talento humano con el compromiso organizacional en trabajadores de un centro 

de salud público de Lima 2023. Esta investigación está siendo desarrollada por 

Villazana Coronel, Norma Zoraida, quien es estudiante de posgrado del Programa 

Académico de Maestría en Gestión de los Servicios de Salud de la Universidad 

César Vallejo del campus Ate Vitarte, para la realización del estudio se contó con 

la aprobación de las autoridades correspondiente de la Universidad y con el 

permiso de la institución. 

Si usted decide participar en la investigación desarrollará una encuesta dirigida 

donde se recogerán sus datos personales y se harán preguntas relacionadas con 

el tema de la investigación Gestión del talento humano y compromiso 

organizacional en trabajadores de un Centro de salud público de Lima 2023. Usted 

tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos para su desarrollo el cual se llevará a 

cabo en las instalaciones del hospital. El cuestionario es anónimo y la única persona 

autorizada para ver sus respuestas, es la responsable del estudio. Asimismo, cabe 

mencionar que la investigación está compuesta por dos cuestionarios, el primero 

sobre gestión del talento humano cuento con 28 preguntas y el segundo sobre 

compromiso organizacional que cuenta con 16 preguntas. 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede hacerlas llegar a la responsable del 

estudio: Villazana Coronel, Norma Zoraida, con celular: 950277073 

Después de haber conocido los propósitos de la investigación, autorizo participar 

en la investigación mencionada. 

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………………. 
 

 
Fecha y hora: …………………………………… 

 

 
Firma: …………………………………………… 



 

 

Anexo 8: Fichas de Evaluación por Juicio de Expertos 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la tesis 

“Gestión del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de un 

Centro de salud público de Lima 2023”. La evaluación del instrumento es de gran 

relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste 

sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos 

su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Canorio Cardenas, Alberto Victor 

Grado profesional: Maestría (  X  ) Doctorado ( ) 

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

Áreas de experiencia profesional:  

Institución donde labora: DIRIS Lima Sur 

Tiempo de experiencia 
profesional en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 
(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos 

 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario que mide la percepción de la gestión del talento humano 

Autor (a): 
Villazana Coronel Norma Zoraida (2023) 

Procedencia: 
Gestión del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de 
un Centro de salud público de Lima 2023 

Administración 
: 

Individual 

Tiempo de 
aplicación: 

15 min 

Ámbito de 
aplicación: 

Trabajadores de un centro de Salud de Lima 

 

 
Significación: 

Nivel Incorporación Aplicación 
Compensa- 

ción 
Desarrollo Manteni- 

miento y 
evaluación 

Gestión del 
talento 

humano 

Inadecuado 4-9 8-18 6-14 4-9 6-14 28-65 

Regular 10-15 19-29 15-22 10-15 15-22 66-103 

Adecuado 16-20 30-40 23-30 16-20 23-30 104-140 



 

 

Quinto dimensión: Mantenimiento y evaluación 

▪ Objetivos de la Dimensión: Medir la dimensión Mantenimiento y evaluación de la variable Gestión del Talento humano. 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 

 
Condiciones 

• Las condiciones de trabajo en nuestro centro de salud, 
incluyendo el ambiente y las instalaciones, son 
adecuadas y seguras. 

• Las condiciones de trabajo en nuestro centro de salud 
promueven un equilibrio entre la vida laboral y personal. 

             

 
Control 

• En nuestro centro de salud, los empleados tienen 
autonomía y control sobre su trabajo. 

• La supervisión y el control de tareas en el centro de 
salud se realizan de manera justa y efectiva. 

             

 

 
Evaluación 

• Las evaluaciones de desempeño en el centro de salud 
son un proceso útil para mejorar el rendimiento de los 
empleados. 

• Las evaluaciones de desempeño se llevan a cabo de 
manera regular y consistente en el centro de salud. 

             

 
 
 
 

 



 

 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la tesis 

“Gestión del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de un 

Centro de salud público de Lima 2023”. La evaluación del instrumento es de gran 

relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste 

sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos 

su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Canorio Cárdenas, Alberto Víctor 

Grado profesional: Maestría (  X  ) Doctorado ( ) 

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

Áreas de experiencia profesional:  

Institución donde labora: DIRIS Lima Sur 

Tiempo de experiencia 
profesional en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 
(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos 

 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario que mide el compromiso organizacional de los trabajadores 

Autor (a): 
Villazana Coronel Norma Zoraida (2023) 

Procedencia: 
Gestión del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de 
un Centro de salud público de Lima 2023 

Administración 
: 

Individual 

Tiempo de 
aplicación: 

15 min 

Ámbito de 
aplicación: 

Trabajadores de un centro de Salud de Lima 

 
Significación: 

Nivel 
Compromiso 

Afectivo 
Compromiso de 

Continuidad 
Compromiso 
Normativo 

Compromiso 
Organizacional 

Inadecuado 6-14 4-9 6-14 16-37 

Regular 15-22 10-15 15-22 38-59 

Adecuado 23-30 16-20 23-30 60-80 



 

 

▪ Tercera dimensión: Compromiso normativo 

▪ Objetivos de la Dimensión: Medir la dimensión Compromiso normativo de la variable compromiso organizacional. 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 
Contrato psicológico 

• Siento que mi centro de salud cumple con las promesas y 
acuerdos que ha establecido conmigo. 

• Me siento valorado/a y apoyado/a por la organización en base 
a lo que se espera de mí. 

             

 
Socialización 

• El proceso de incorporación en mi centro de salud me ayudó a 
adaptarme rápidamente a la cultura y el ambiente de trabajo. 

• Me siento parte de un grupo unido de colegas en el centro de 
salud. 

             

 
Normas sociales 

• Las normas y reglas de comportamiento en mi centro de salud 
son claras y se aplican de manera justa. 

• La cultura de mi centro de salud fomenta un ambiente de 
trabajo positivo y respetuoso. 

             

 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la tesis 

“Gestión del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de un 

Centro de salud público de Lima 2023”. La evaluación del instrumento es de gran 

relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste 

sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos 

su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Vallejos Patiño, María Isabel 

Grado profesional: Maestría (  X  ) Doctorado ( ) 

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

Áreas de experiencia profesional:  

Institución donde labora: DIRIS Lima Sur 

Tiempo de experiencia 
profesional en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 
(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos 

 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario que mide la percepción de la gestión del talento humano 

Autor (a): 
Villazana Coronel Norma Zoraida (2023) 

Procedencia: 
Gestión del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de 
un Centro de salud público de Lima 2023 

Administración 
: 

Individual 

Tiempo de 
aplicación: 

15 min 

Ámbito de 
aplicación: 

Trabajadores de un centro de Salud de Lima 

 

 
Significación: 

Nivel Incorporación Aplicación 
Compensa- 

ción 
Desarrollo Manteni- 

miento y 
evaluación 

Gestión del 
talento 

humano 

Inadecuado 4-9 8-18 6-14 4-9 6-14 28-65 

Regular 10-15 19-29 15-22 10-15 15-22 66-103 

Adecuado 16-20 30-40 23-30 16-20 23-30 104-140 



 

 

▪ Quinto dimensión: Mantenimiento y evaluación 

▪ Objetivos de la Dimensión: Medir la dimensión Mantenimiento y evaluación de la variable Gestión del Talento humano. 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 

 
Condiciones 

• Las condiciones de trabajo en nuestro centro de salud, 
incluyendo el ambiente y las instalaciones, son 
adecuadas y seguras. 

• Las condiciones de trabajo en nuestro centro de salud 
promueven un equilibrio entre la vida laboral y personal. 

             

 
Control 

• En nuestro centro de salud, los empleados tienen 
autonomía y control sobre su trabajo. 

• La supervisión y el control de tareas en el centro de 
salud se realizan de manera justa y efectiva. 

             

 

 
Evaluación 

• Las evaluaciones de desempeño en el centro de salud 
son un proceso útil para mejorar el rendimiento de los 
empleados. 

• Las evaluaciones de desempeño se llevan a cabo de 
manera regular y consistente en el centro de salud. 

             

 

 



 

 

 
Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la tesis 

“Gestión del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de un 

Centro de salud público de Lima 2023”. La evaluación del instrumento es de gran 

relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste 

sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos 

su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

 Vallejos Patiño, María Isabel 

Grado profesional: Maestría (  X  ) Doctorado ( ) 

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

Áreas de experiencia profesional:  

Institución donde labora: DIRIS Lima Sur 

Tiempo de experiencia 
profesional en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 
(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos 

 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario que mide el compromiso organizacional de los trabajadores 

Autor (a): 
Villazana Coronel Norma Zoraida (2023) 

Procedencia: 
Gestión del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de 
un Centro de salud público de Lima 2023 

Administración 
: 

Individual 

Tiempo de 
aplicación: 

15 min 

Ámbito de 
aplicación: 

Trabajadores de un centro de Salud de Lima 

 
Significación: 

Nivel 
Compromiso 

Afectivo 
Compromiso de 

Continuidad 
Compromiso 
Normativo 

Compromiso 
Organizacional 

Inadecuado 6-14 4-9 6-14 16-37 

Regular 15-22 10-15 15-22 38-59 

Adecuado 23-30 16-20 23-30 60-80 



 

▪ Tercera dimensión: Compromiso normativo 

▪ Objetivos de la Dimensión: Medir la dimensión Compromiso normativo de la variable compromiso organizacional. 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 
Contrato psicológico 

• Siento que mi centro de salud cumple con las promesas y 
acuerdos que ha establecido conmigo. 

• Me siento valorado/a y apoyado/a por la organización en base a 
lo que se espera de mí. 

             

 
Socialización 

• El proceso de incorporación en mi centro de salud me ayudó a 
adaptarme rápidamente a la cultura y el ambiente de trabajo. 

• Me siento parte de un grupo unido de colegas en el centro de 
salud. 

             

 
Normas sociales 

• Las normas y reglas de comportamiento en mi centro de salud 
son claras y se aplican de manera justa. 

• La cultura de mi centro de salud fomenta un ambiente de trabajo 
positivo y respetuoso. 

             

 
 

 



 

 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la tesis 

“Gestión del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de un 

Centro de salud público de Lima 2023”. La evaluación del instrumento es de gran 

relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste 

sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos 

su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Mg. Pezo Quispe Carmen 

Grado profesional: Maestría (  X  ) Doctorado ( ) 

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

Áreas de experiencia profesional:  

Institución donde labora: DIRIS Lima Sur 

Tiempo de experiencia 
profesional en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 
(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos 

 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario que mide la percepción de la gestión del talento humano 

Autor (a): 
Villazana Coronel Norma Zoraida (2023) 

Procedencia: 
Gestión del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de 
un Centro de salud público de Lima 2023 

Administración 
: 

Individual 

Tiempo de 
aplicación: 

15 min 

Ámbito de 
aplicación: 

Trabajadores de un centro de Salud de Lima 

 

 
Significación: 

Nivel Incorporación Aplicación 
Compensa- 

ción 
Desarrollo Manteni- 

miento y 
evaluación 

Gestión del 
talento 

humano 

Inadecuado 4-9 8-18 6-14 4-9 6-14 28-65 

Regular 10-15 19-29 15-22 10-15 15-22 66-103 

Adecuado 16-20 30-40 23-30 16-20 23-30 104-140 



 

 

▪ Quinto dimensión: Mantenimiento y evaluación 

▪ Objetivos de la Dimensión: Medir la dimensión Mantenimiento y evaluación de la variable Gestión del Talento humano. 
 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 

 
Condiciones 

• Las condiciones de trabajo en nuestro centro de salud, 
incluyendo el ambiente y las instalaciones, son 
adecuadas y seguras. 

• Las condiciones de trabajo en nuestro centro de salud 
promueven un equilibrio entre la vida laboral y personal. 

             

 
Control 

• En nuestro centro de salud, los empleados tienen 
autonomía y control sobre su trabajo. 

• La supervisión y el control de tareas en el centro de 
salud se realizan de manera justa y efectiva. 

             

 

 
Evaluación 

• Las evaluaciones de desempeño en el centro de salud 
son un proceso útil para mejorar el rendimiento de los 
empleados. 

• Las evaluaciones de desempeño se llevan a cabo de 
manera regular y consistente en el centro de salud. 

             

 



 

 

 
Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de la tesis 

“Gestión del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de un 

Centro de salud público de Lima 2023”. La evaluación del instrumento es de gran 

relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste 

sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos 

su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

 Mg. Pezo Quispe Carmen 

Grado profesional: Maestría (  X  ) Doctorado ( ) 

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

Áreas de experiencia profesional:  

Institución donde labora: DIRIS Lima Sur 

Tiempo de experiencia 
profesional en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 
(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos 

 

Nombre de la 
Prueba: 

Cuestionario que mide el compromiso organizacional de los trabajadores 

Autor (a): 
Villazana Coronel Norma Zoraida (2023) 

Procedencia: 
Gestión del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de 
un Centro de salud público de Lima 2023 

Administración 
: 

Individual 

Tiempo de 
aplicación: 

15 min 

Ámbito de 
aplicación: 

Trabajadores de un centro de Salud de Lima 

 
Significación: 

Nivel 
Compromiso 

Afectivo 
Compromiso de 

Continuidad 
Compromiso 
Normativo 

Compromiso 
Organizacional 

Inadecuado 6-14 4-9 6-14 16-37 

Regular 15-22 10-15 15-22 38-59 

Adecuado 23-30 16-20 23-30 60-80 



 

 

 
▪ Tercera dimensión: Compromiso normativo 

▪ Objetivos de la Dimensión: Medir la dimensión Compromiso normativo de la variable compromiso organizacional. 

 

 
Indicadores 

 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

 
Contrato psicológico 

• Siento que mi centro de salud cumple con las promesas y 
acuerdos que ha establecido conmigo. 

• Me siento valorado/a y apoyado/a por la organización en base a 
lo que se espera de mí. 

             

 
Socialización 

• El proceso de incorporación en mi centro de salud me ayudó a 
adaptarme rápidamente a la cultura y el ambiente de trabajo. 

• Me siento parte de un grupo unido de colegas en el centro de 
salud. 

             

 
Normas sociales 

• Las normas y reglas de comportamiento en mi centro de salud 
son claras y se aplican de manera justa. 

• La cultura de mi centro de salud fomenta un ambiente de trabajo 
positivo y respetuoso. 

             

 

 



 

 

 
Anexo 9: Base de datos de la encuesta 

 
Gestión del talento humano 

 Incorporación Aplicación Compensación Desarrollo Mantenimiento y evaluación 

 I-1 I-2 I-3 I-4 I-5 I-6 I-7 I-8 I-9 I-10 I-11 I-12 I-13 I-14 I-15 I-16 I-17 I-18 I-19 I-20 I-21 I-22 I-23 I-24 I-25 I-26 I-27 I-28 

T-1 3 4 4 3 2 4 2 3 5 5 5 4 5 5 2 2 3 1 3 1 1 4 3 1 4 3 4 5 

T-2 1 1 2 2 1 1 3 2 3 4 5 3 4 4 2 4 4 3 4 2 3 5 2 4 5 4 5 3 

T-3 5 4 5 4 4 4 4 3 3 1 1 2 3 3 3 2 4 4 4 3 2 2 4 2 1 3 2 2 

T-4 3 4 5 4 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 2 3 1 3 1 3 1 5 3 1 3 1 3 4 

T-5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 

T-6 3 5 5 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 

T-7 5 4 5 4 5 5 3 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 5 3 

T-8 4 4 4 5 5 4 3 4 1 1 2 2 1 2 4 4 3 5 4 4 3 2 4 5 4 5 4 4 

T-9 4 3 3 4 4 4 4 3 2 3 3 1 1 1 4 5 4 4 4 5 4 1 3 4 5 4 4 5 

T-10 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 4 3 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 1 5 2 1 

T-11 4 5 5 5 4 4 4 4 2 1 3 2 2 3 3 3 4 5 4 5 5 2 3 3 1 4 1 3 

T-12 4 3 3 4 4 3 3 3 4 5 4 3 3 5 1 2 1 1 1 1 1 5 2 2 2 2 3 3 

T-13 2 2 2 1 2 2 1 1 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 2 4 1 1 

T-14 3 3 2 3 1 3 1 1 5 4 4 4 3 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 2 5 3 3 

T-15 4 2 3 2 2 4 4 2 5 4 3 3 3 3 1 2 1 2 2 1 2 4 2 1 3 1 4 4 

T-16 1 2 3 2 1 2 2 1 5 5 5 4 4 4 2 1 1 3 2 3 1 4 2 2 1 3 1 1 

T-17 4 4 4 5 5 5 4 5 3 5 5 4 4 4 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 5 3 

T-18 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 2 1 1 1 3 3 2 1 3 1 1 2 3 2 2 1 1 1 

T-19 3 4 5 5 5 5 5 5 1 3 1 1 1 3 5 5 5 5 5 5 5 1 4 3 5 5 5 4 

T-20 5 3 5 5 4 4 3 4 4 2 4 3 2 2 4 5 4 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 

T-21 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 2 

T-22 3 3 3 3 5 4 4 3 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 3 3 5 4 3 4 3 4 3 

T-23 1 1 1 2 1 2 2 1 3 5 4 3 4 5 3 2 3 3 1 1 1 3 2 2 1 3 3 2 

T-24 2 2 1 1 2 3 3 3 5 4 4 5 5 4 2 3 2 4 3 3 3 4 2 3 3 3 2 1 

T-25 2 3 4 3 3 2 3 3 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 5 

T-26 4 5 5 5 4 4 4 4 2 2 1 2 1 1 4 4 4 5 4 4 5 2 5 4 5 5 4 5 

T-27 4 4 5 5 4 4 5 5 3 1 2 1 3 3 5 3 5 3 3 4 3 1 3 4 5 5 5 5 

T-28 4 4 3 5 4 3 3 3 4 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

T-29 4 4 4 4 5 4 4 5 3 1 1 2 2 1 5 3 4 4 4 3 4 1 3 3 4 3 5 4 

T-30 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 1 2 1 1 1 2 1 4 2 2 2 2 1 4 

T-31 1 1 2 1 2 2 2 1 4 4 4 4 5 5 3 1 1 1 2 3 1 5 2 2 1 1 3 4 

T-32 3 1 1 3 2 2 1 1 4 5 5 5 5 5 3 2 2 4 2 4 4 5 3 2 2 3 3 1 

T-33 4 2 4 4 4 2 4 3 5 5 5 5 3 4 1 3 2 3 3 3 2 4 1 2 1 1 1 5 

T-34 4 4 4 4 3 4 5 3 5 4 4 5 4 4 3 2 2 4 2 3 4 5 2 2 2 2 3 4 



 

 
T-35 4 5 5 3 5 4 3 4 4 5 4 5 5 4 3 4 3 2 3 4 3 5 4 4 2 3 3 2 

T-36 1 1 3 1 3 1 1 3 3 5 4 4 4 3 2 3 1 3 3 2 3 4 3 1 1 2 2 2 

T-37 4 5 5 5 4 4 4 4 2 1 2 1 2 1 4 4 3 4 3 4 5 1 4 3 3 3 4 2 

T-38 3 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 1 1 1 2 2 2 1 5 1 2 1 1 2 2 

T-39 3 5 4 4 4 5 4 4 3 3 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 

T-40 4 5 4 4 3 5 4 3 1 2 2 1 2 1 3 5 3 5 5 5 5 2 5 3 3 3 4 5 

T-41 2 2 1 2 1 1 1 1 2 3 2 2 2 1 3 2 2 3 1 1 2 1 1 1 3 1 4 5 

T-42 3 2 3 3 3 3 1 2 3 2 4 3 3 2 2 3 4 4 3 4 2 3 2 3 3 4 4 4 

T-43 4 4 3 2 2 2 4 3 3 2 3 2 2 2 3 4 2 3 3 2 3 1 2 2 3 3 1 1 

T-44 1 1 3 2 1 1 2 3 4 4 4 4 5 4 3 1 3 3 3 3 3 5 1 3 2 2 2 3 

T-45 3 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 

T-46 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 5 5 4 5 

T-47 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 

T-48 3 4 5 4 5 5 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 

T-49 4 5 4 4 5 4 3 5 3 5 3 3 3 3 5 5 4 4 4 5 4 3 4 4 5 5 5 4 

T-50 4 5 3 5 3 3 5 3 1 2 1 1 1 1 5 5 3 4 4 3 5 1 5 4 5 5 2 2 

T-51 1 1 2 2 2 1 1 1 3 1 2 3 1 3 5 3 3 3 3 3 4 1 3 4 4 4 1 1 

T-52 1 1 3 2 2 1 2 2 2 3 4 2 3 3 2 2 2 1 2 2 1 3 1 2 1 2 4 2 

T-53 3 3 4 2 2 4 2 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 3 1 

T-54 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 4 3 5 5 3 5 5 4 2 2 

T-55 4 5 5 4 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 2 1 5 1 2 1 2 3 2 

T-56 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 1 2 1 2 2 2 3 4 2 1 2 3 2 1 

T-57 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 5 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 5 3 2 3 4 3 3 

T-58 3 4 3 3 3 3 4 3 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 1 3 3 1 2 2 

T-59 1 2 1 2 1 2 2 1 3 3 3 2 2 2 4 4 4 4 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 

T-60 2 1 1 3 2 3 3 1 2 2 2 2 3 2 5 5 4 5 4 4 5 2 5 5 4 4 3 3 



 

 
Compromiso Organizacional 

Mantenimiento y evaluación Compromiso afectivo Compromiso de continuidad Compromiso normativo 

I-23 I-24 I-25 I-26 I-27 I-28 I-1 I-2 I-3 I-4 I-5 I-6 I-7 I-8 I-9 I-10 I-11 I-12 I-13 I-14 I-15 I-16 

3 1 4 3 4 5 1 4 4 4 4 4 3 1 4 4 5 3 5 4 1 2 

2 4 5 4 5 3 4 4 4 3 4 4 5 3 3 4 3 3 3 5 2 2 

4 2 1 3 2 2 4 4 4 4 5 2 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 

3 1 3 1 3 4 3 4 4 5 3 5 5 2 4 5 5 4 4 5 3 3 

4 4 4 4 5 4 4 2 1 4 2 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 

4 4 5 5 4 4 3 1 2 3 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 

5 5 3 4 5 3 4 4 2 4 4 4 4 5 4 4 5 4 3 3 5 4 

4 5 4 5 4 4 3 1 1 3 3 2 2 5 4 1 1 2 1 1 4 4 

3 4 5 4 4 5 1 4 4 2 4 3 2 5 3 3 1 2 1 3 5 4 

5 5 1 5 2 1 4 4 5 3 5 2 4 5 1 4 2 3 4 4 5 5 

3 3 1 4 1 3 3 5 5 3 5 1 2 5 3 1 1 1 2 3 4 5 

2 2 2 2 3 3 2 4 4 2 4 5 4 1 2 5 4 3 5 4 2 1 

4 5 2 4 1 1 2 4 5 4 5 5 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 

4 5 2 5 3 3 2 3 4 4 5 5 5 4 3 5 4 3 5 4 4 3 

2 1 3 1 4 4 1 4 3 3 3 4 5 1 3 4 4 4 4 4 1 2 

2 2 1 3 1 1 5 1 1 3 1 3 4 1 2 4 4 3 4 4 2 1 

2 3 3 2 5 3 3 4 5 1 5 3 3 3 4 4 4 4 4 5 3 4 

3 2 2 1 1 1 4 4 4 5 4 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 3 

4 3 5 5 5 4 4 1 2 3 1 2 2 2 4 3 2 1 3 2 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 2 2 2 5 3 3 2 3 4 2 5 4 

5 4 4 4 4 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 

4 3 4 3 4 3 2 2 2 2 3 4 5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 

2 2 1 3 3 2 3 4 4 2 5 4 4 3 3 3 5 4 3 5 3 3 

2 3 3 3 2 1 3 4 4 5 5 4 5 4 3 4 5 5 5 5 2 4 

5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 3 4 3 4 4 5 4 

5 4 5 5 4 5 4 5 5 3 5 1 2 5 5 1 1 1 2 1 5 5 

3 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 2 4 3 5 1 2 2 3 3 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 3 3 3 4 4 2 2 3 3 2 4 4 

3 3 4 3 5 4 5 1 1 2 2 3 3 4 3 1 2 3 2 3 3 3 

2 2 2 2 1 4 2 1 2 1 2 4 5 1 2 4 4 4 4 4 1 1 

2 2 1 1 3 4 3 3 4 3 2 4 5 3 1 4 5 4 5 4 3 3 

3 2 2 3 3 1 2 4 5 1 5 4 4 2 4 4 5 4 5 4 3 4 

1 2 1 1 1 5 4 5 4 4 5 5 3 2 3 3 5 3 4 4 3 3 

2 2 2 2 3 4 3 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 2 4 

4 4 2 3 3 2 3 4 4 1 5 5 4 3 3 5 4 4 5 5 3 4 

3 1 1 2 2 2 5 4 4 5 3 4 3 1 2 3 3 5 3 5 1 2 

4 3 3 3 4 2 4 2 1 2 1 2 2 3 3 2 2 2 2 1 5 4 

1 2 1 1 2 2 4 1 3 4 2 5 4 1 1 4 4 5 4 4 1 2 

5 4 5 5 4 5 5 3 3 5 2 3 4 4 4 3 4 5 3 4 4 4 



 

 
5 3 3 3 4 5 2 3 5 3 4 1 2 3 4 2 2 1 2 1 4 5 

1 1 3 1 4 5 2 4 5 2 3 1 2 5 4 3 2 2 1 3 5 3 

2 3 3 4 4 4 4 1 2 3 2 3 4 3 4 3 4 2 4 4 4 2 

2 2 3 3 1 1 3 4 4 1 5 3 3 3 1 2 2 3 1 3 2 2 

1 3 2 2 2 3 5 4 4 5 4 4 3 2 2 5 5 5 5 5 2 1 

4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 5 4 3 5 4 5 4 4 5 5 5 5 

4 3 5 5 4 5 3 3 4 5 3 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 

4 4 4 4 4 5 5 1 2 4 1 4 5 5 4 4 4 4 4 5 3 5 

5 4 5 3 5 5 4 3 1 4 3 4 4 5 4 3 4 5 5 4 5 5 

4 4 5 5 5 4 4 3 4 4 2 5 4 5 4 4 4 3 4 3 3 5 

5 4 5 5 2 2 1 1 3 5 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 4 

3 4 4 4 1 1 1 4 4 2 5 1 2 1 3 1 1 1 2 3 1 4 

1 2 1 2 4 2 2 5 5 5 4 4 2 4 4 4 3 3 3 2 4 2 

5 4 4 5 3 1 3 5 4 4 5 4 4 3 3 4 3 4 4 5 2 3 

3 5 5 4 2 2 4 3 4 1 3 5 4 4 2 4 4 5 4 4 2 5 

1 2 1 2 3 2 4 4 4 3 4 4 5 3 2 4 3 5 5 5 4 1 

2 1 2 3 2 1 4 3 4 3 3 4 5 3 2 4 5 4 4 4 3 2 

3 2 3 4 3 3 3 2 1 2 2 4 5 4 3 5 5 3 3 4 5 4 

1 3 3 1 2 2 1 1 2 5 3 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 

5 5 4 5 5 4 2 2 2 5 3 1 2 5 5 2 1 2 1 1 4 4 

5 5 4 4 3 3 3 4 5 5 4 3 2 4 5 3 2 3 3 3 3 5 



 

 
Anexo 10: Base de datos de prueba piloto 

 
 

 
Gestión del talento humano 

 Incorporación Aplicación Compensación Desarrollo Mantenimiento y evaluación 

 I-1 I-2 I-3 I-4 I-5 I-6 I-7 I-8 I-9 I-10 I-11 I-12 I-13 I-14 I-15 I-16 I-17 I-18 I-19 I-20 I-21 I-22 I-23 I-24 I-25 I-26 I-27 I-28 

T-1 3 4 4 3 2 4 2 3 5 5 5 4 5 5 2 2 3 1 3 1 1 4 3 1 4 3 4 5 

T-2 1 1 2 2 1 1 3 2 3 4 5 3 4 4 2 4 4 3 4 2 3 5 2 4 5 4 5 3 

T-3 5 4 5 4 4 4 4 3 3 1 1 2 3 3 3 2 4 4 4 3 2 2 4 2 1 3 2 2 

T-4 3 4 5 4 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 2 3 1 3 1 3 1 5 3 1 3 1 3 4 

T-5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 

T-6 3 5 5 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 

T-7 5 4 5 4 5 5 3 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 5 3 

T-8 4 4 4 5 5 4 3 4 1 1 2 2 1 2 4 4 3 5 4 4 3 2 4 5 4 5 4 4 

T-9 4 3 3 4 4 4 4 3 2 3 3 1 1 1 4 5 4 4 4 5 4 1 3 4 5 4 4 5 

T-10 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 4 3 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 1 5 2 1 

T-11 4 5 5 5 4 4 4 4 2 1 3 2 2 3 3 3 4 5 4 5 5 2 3 3 1 4 1 3 

T-12 4 3 3 4 4 3 3 3 4 5 4 3 3 5 1 2 1 1 1 1 1 5 2 2 2 2 3 3 

T-13 2 2 2 1 2 2 1 1 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 2 4 1 1 

T-14 3 3 2 3 1 3 1 1 5 4 4 4 3 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 2 5 3 3 

T-15 4 2 3 2 2 4 4 2 5 4 3 3 3 3 1 2 1 2 2 1 2 4 2 1 3 1 4 4 

T-16 1 2 3 2 1 2 2 1 5 5 5 4 4 4 2 1 1 3 2 3 1 4 2 2 1 3 1 1 

T-17 4 4 4 5 5 5 4 5 3 5 5 4 4 4 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 5 3 

T-18 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 2 1 1 1 3 3 2 1 3 1 1 2 3 2 2 1 1 1 

T-19 3 4 5 5 5 5 5 5 1 3 1 1 1 3 5 5 5 5 5 5 5 1 4 3 5 5 5 4 

T-20 5 3 5 5 4 4 3 4 4 2 4 3 2 2 4 5 4 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 



 

 
 Mantenimiento y evaluación Compromiso afectivo Compromiso de continuidad Compromiso normativo 
 I-23 I-24 I-25 I-26 I-27 I-28 I-1 I-2 I-3 I-4 I-5 I-6 I-7 I-8 I-9 I-10 I-11 I-12 I-13 I-14 I-15 I-16 

T-1 3 1 4 3 4 5 1 4 4 4 4 4 3 1 4 4 5 3 5 4 1 2 

T-2 2 4 5 4 5 3 4 4 4 3 4 4 5 3 3 4 3 3 3 5 2 2 

T-3 4 2 1 3 2 2 4 4 4 4 5 2 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 

T-4 3 1 3 1 3 4 3 4 4 5 3 5 5 2 4 5 5 4 4 5 3 3 

T-5 4 4 4 4 5 4 4 2 1 4 2 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 

T-6 4 4 5 5 4 4 3 1 2 3 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 

T-7 5 5 3 4 5 3 4 4 2 4 4 4 4 5 4 4 5 4 3 3 5 4 

T-8 4 5 4 5 4 4 3 1 1 3 3 2 2 5 4 1 1 2 1 1 4 4 

T-9 3 4 5 4 4 5 1 4 4 2 4 3 2 5 3 3 1 2 1 3 5 4 

T-10 5 5 1 5 2 1 4 4 5 3 5 2 4 5 1 4 2 3 4 4 5 5 

T-11 3 3 1 4 1 3 3 5 5 3 5 1 2 5 3 1 1 1 2 3 4 5 

T-12 2 2 2 2 3 3 2 4 4 2 4 5 4 1 2 5 4 3 5 4 2 1 

T-13 4 5 2 4 1 1 2 4 5 4 5 5 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 

T-14 4 5 2 5 3 3 2 3 4 4 5 5 5 4 3 5 4 3 5 4 4 3 

T-15 2 1 3 1 4 4 1 4 3 3 3 4 5 1 3 4 4 4 4 4 1 2 

T-16 2 2 1 3 1 1 5 1 1 3 1 3 4 1 2 4 4 3 4 4 2 1 

T-17 2 3 3 2 5 3 3 4 5 1 5 3 3 3 4 4 4 4 4 5 3 4 

T-18 3 2 2 1 1 1 4 4 4 5 4 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 3 

T-19 4 3 5 5 5 4 4 1 2 3 1 2 2 2 4 3 2 1 3 2 4 4 

T-20 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 2 2 2 5 3 3 2 3 4 2 5 4 



 

Anexo 11: Validación de expertos 
 

Expertos 
Grado 

Académico 
Suficiencia del 

Instrumento 
Aplicabilidad 

Mg. Carmen Pezo Quispe Maestría 
Hay suficiente 

prueba 
Aplicable 

Mg. Vallejos Patiño, María 
Isabel 

Maestría 
Hay suficiente 

prueba 
Aplicable 

Mg. Canorio Cárdenas, 
Alberto Víctor 

Maestría 
Hay suficiente 

prueba 
Aplicable 

 

 
Los instrumentos utilizados para medir las variables, fueron evaluadas por juicio de 

expertos, estableciendo su validez, al cumplir con los criterios establecidos. 



 

Anexo 12: Confiabilidad de instrumentos de investigación 

Variable 1: Gestión del talento humano 

 

 
Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,987 28 

 

 
Estadísticos total-elemento 

 
Alfa de Cronbach 

si se elimina el 

elemento 

El proceso de reclutamiento se realiza de manera eficiente. ,986 

Considera que los candidatos seleccionados para puestos en nuestro centro de salud 

están altamente calificados para su labor. 

,986 

La clasificación de puestos en nuestro centro de salud es transparente y justa. ,986 

Las políticas de clasificación de empleados se aplican de manera coherente en nuestro 

centro de salud 

,987 

El centro de salud ofrece oportunidades de formación y desarrollo profesional que son 

beneficiosas para mi crecimiento. 

,986 

La formación que he recibido en nuestro centro de salud ha mejorado mis habilidades y 

capacidades laborales. 

,986 

La evaluación de desempeño en nuestro centro de salud es justa y precisa. ,986 

Los resultados de mi evaluación de desempeño se utilizan para mejorar mi trabajo y mi 

desarrollo profesional. 

,986 

Las descripciones de puestos en nuestro centro de salud son claras y precisas. ,986 

Las descripciones de puestos se actualizan regularmente para reflejar las necesidades 

cambiantes del centro de salud 

,986 

El análisis de puestos se utiliza para asignar las responsabilidades de manera 

adecuada en nuestro centro de salud. 

,986 

El análisis de puestos es un proceso efectivo para comprender las necesidades de 

personal en nuestro centro de salud. 

,986 

Las remuneraciones que recibo en el centro de salud son justas y competitivas en 

comparación con otros empleadores del sector. 

,987 

El sistema de remuneración en nuestro centro de salud motiva a los empleados a dar lo 

mejor de sí. 

,986 

Los beneficios ofrecidos por el centro de salud, como el seguro de salud y el plan de 

pensiones, son adecuados y satisfacen mis necesidades 

,987 

Los beneficios adicionales, como el acceso a programas de bienestar, contribuyen 

positivamente a mi calidad de vida en el trabajo. 

,987 



 

Los beneficios no tradicionales, como flexibilidad en horarios y días libres, son 

apreciados por los empleados en el centro de salud. 

,986 

Los beneficios sociales, como actividades de equipo y eventos culturales, promueven 

un ambiente de trabajo positivo en el centro de salud. 

,986 

Las oportunidades de capacitación en el centro de salud me ayudan a mejorar mis 

habilidades y conocimientos laborales. 

,986 

La capacitación en nuestro centro de salud es relevante y se adapta a las necesidades 

actuales de los empleados. 

,986 

Los cursos de formación disponibles en el centro de salud son variados y accesibles 

para todos los empleados. 

,986 

Participar en cursos y programas de desarrollo en el centro de salud me ha permitido 

crecer en mi carrera. 

,986 

Las condiciones de trabajo en nuestro centro de salud, incluyendo el ambiente y las 

instalaciones, son adecuadas y seguras. 

,986 

Las condiciones de trabajo en nuestro centro de salud promueven un equilibrio entre la 

vida laboral y personal. 

,986 

En nuestro centro de salud, los empleados tienen autonomía y control sobre su trabajo. ,986 

La supervisión y el control de tareas en el centro de salud se realizan de manera justa y 

efectiva. 

,986 

Las evaluaciones de desempeño en el centro de salud son un proceso útil para mejorar 

el rendimiento de los empleados. 

,987 

Las evaluaciones de desempeño se llevan a cabo de manera regular y consistente en el 

centro de salud. 

,986 



 

Variable 2: Compromiso organizacional 
 

 
Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,907 16 

 
 

 
Estadísticos total-elemento 

 
Alfa de Cronbach 

si se elimina el 

elemento 

En mi centro de salud, se promueven y valoran los mismos principios y valores 

que yo considero importantes 

,896 

Siento que mis compañeros y yo compartimos una visión común sobre los 

objetivos y valores de la organización 

,892 

Me siento comprometido/a y motivado/a para dar lo mejor de mí en mi trabajo. ,891 

Estoy dispuesto/a a esforzarme más allá de lo esperado para contribuir al éxito 

de la organización. 

,893 

Me identifico fuertemente con mi centro de salud y me siento orgulloso/a de 

pertenecer a esta organización. 

,893 

Mis valores personales y los valores de la organización están en sintonía. ,893 

Siento que mi centro de salud invierte en mi desarrollo profesional y bienestar. ,895 

Mi organización proporciona oportunidades de crecimiento y desarrollo que me 

benefician. 

,892 

En mi opinión, mi centro de salud es la mejor opción disponible en el mercado 

laboral. 

,893 

Siento que las oportunidades de empleo en otros lugares son limitadas, por lo 

que prefiero quedarme en mi centro de salud. 

,895 

Siento que mi centro de salud cumple con las promesas y acuerdos que ha 

establecido conmigo. 

,891 

Me siento valorado/a y apoyado/a por la organización en base a lo que se espera 

de mí. 

,914 

El proceso de incorporación en mi centro de salud me ayudó a adaptarme 

rápidamente a la cultura y el ambiente de trabajo. 

,913 

Me siento parte de un grupo unido de colegas en el centro de salud. ,920 

Las normas y reglas de comportamiento en mi centro de salud son claras y se 

aplican de manera justa. 

,913 

La cultura de mi centro de salud fomenta un ambiente de trabajo positivo y 

respetuoso. 

,919 



 

Anexo 13: Evidencia SPSS 
 

 

 

 



 

 
 

 



 

 




