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RESUMEN 

El objetivo del estudio fue determinar la relación que existe entre la gestión del talento 

humano y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo 

Grande, Huánuco. El estudio fue de tipo aplicada, con un nivel descriptivo correlacional 

y con un diseño no experimental, transversal. La población estuvo compuesta por una 

muestra censal de (n=103) colaboradores, aplicándose el instrumento del cuestionario con 

una escala de Likert conformado por 27 preguntas. Para procesar y analizar los datos se 

utilizó la estadística descriptiva e inferencial en el software Excel y SPSS V 27. 

 

Los resultados manifestaron que existe una correlación moderadamente positiva entre la 

gestión del talento humano y el engagement (rs=0,482; sig. = 0.001). En cuanto a las 

dimensiones del estudio, indicaron que la dimensión selección del personal (rs=0,455, 

sig. = 0.001), la dimensión capacitación del personal (rs=0,435, sig. = 0.001) y la 

dimensión monitoreo del personal con (rs=0,368, sig. = 0.001). Concluyéndose así que 

existe relación entre las variables de estudio, con la pretensión que las prácticas de gestión 

del talento humano sean más efectivas en la municipalidad para fomentar el engagement 

en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande. 

 

Palabras claves:  Gestión del talento humano, engagement, colaboradores. 

 

 

ABSTRACT 

The objective of the study was to determine the relationship that exists between the human 

resource management and the engagement of the collaborators at the Castillo Grande 

district municipality in Huánuco, [Peru]. The study was of an applied type, at a 

descriptive, correlational level and with a non-experimental, cross-sectional design. The 

population was made up of a census sample of n=103 collaborators to whom the 

instrument was given, [which was] a questionnaire with a Likert scale [that was] made up 

of twenty seven questions. To process and analyze the data the descriptive and inferential 

statistic was used through the Excel and SPSS V 27 software. 

 

The results manifested that a moderately positive correlation exists between the human 

resource management and the engagement (rs=0.482; sig.=0.001). With respect to the 

dimensions in study, [the results] indicated that the dimension “selection of personnel” 

(rs=0.455, sig.=0.001), the dimension “training of personnel” (rs=0.435, sig.=0.001) and 

the dimension, “monitoring personnel” (rs=0.368, sig.=0.001). Thus, it was concluded 

that a relationship exists between the variables in study and the claim that the human 

resource management practices should be more effective within the municipality to 

promote the engagement of the collaborators of the Castillo Grande district municipality. 

 

Keywords: human resource management, engagement, collaborators 
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INTRODUCCIÓN 

En la actualidad las organizaciones respecto a la gestión del personal en diferentes 

partes del mundo demanda sustanciales desafíos para orientar el capital humano hacia el 

desarrollo, compromiso, bienestar, psicología positiva y salud en el sector organizacional. 

“El mercado laboral viene siendo reformado constantemente por las variaciones en 

aspectos culturales, políticos, tecnológicos y económicos lo cual repercute en las 

características organizacionales internas, con mayor énfasis en el desarrollo personal de 

los colaboradores hacia la organización” (Toscano et ál., 2020, p. 128).  

 A nivel internacional, de acuerdo con centrum Pontifica Universidad Católica del 

Perú (PUCP, 2021) ha informado que Perú se ubicó en el puesto 62 entre 64 países con 

34 puntos, lo cual indica un descenso en el ranking mundial de talentos. Por otra parte, 

en España (2020) la gestión del talento permitió información detallada sobre las 

iniciativas adoptadas por las empresas para atraer, vincular, desarrollar y desvinculación, 

en comparación con los resultados del año 2019 y con Latam. Así tambien los efectos 

negativos se originaron de la perdida de contacto, lo que causó problemas en las reuniones 

con los equipos y comunicaciones (24,58%) y posteriormente en los procesos internos 

(20,34%). 

Debido a la inestabilidad y creciente desconexión en todos los sectores, lo que 

genero incertidumbre, ansiedad y estrés, los principales procesos impactados fueron el 

On-boarding, (18,64%) y la falta de salud y bienestar de la organización (11,02%). De 

igual manera, en españa el desempeño laboral ha generado respuesta a través de 

consultorías empresariales enfocadas en la salud mental de los trabajadores, que acomodo 

diversas denominaciones del término engagement en las respectivas empresas, 

específicamente en consultorías de negocios, psicología social y salud ocupacional 

(López y Chiclana, 2017, p. 53). 
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En lo que respecta a la gestión del talento humano y el compromiso de los 

empleados, se destacaron principalmente la carrera profesional, que representa un 

(16,42%), mientras que las políticas de flexibilidad y el estilo de liderazgo, ambas con 

(15,45%), como señala la (OIDCH, 2021). 

De acuerdo con las conclusiones de vargas (2021) el índice de engagement de los 

trabajadores en 37 países indicaron que aproximadamente la mitad de la fuerza laboral 

mundial percibe su lugar de trabajo propicio. América Latina experimento una tasa del 

(60%) en relación con los empleados que afirman tener un entorno laboral favorable, 

mientras que Europa señala que solo (52%) de los empleados comparten una experiencia 

laboral favorable. Mientras que en otras regiones como África, Asia y Estados Unidos Y 

Canadá tienen una media del (54%) al (58%). Por lo contrario, el compromiso de los 

empleados en Estados Unidos experimento una disminución por primera vez en diez años.  

Según Harter (2022) señalo que, de una muestra aleatoria de 57.022 empleados a 

lo largo del año, él (34%), de los empleados estaban comprometidos y él (16%), estaban 

activamente desconectados de su trabajo y lugar de trabajo. Esto se compara con él (36%), 

comprometido, y él (14%), desconectado activamente en 2020, un año con fluctuaciones 

sin precedentes. Según el informe de Gallup, él (36%), de los trabajadores se encontraban 

comprometidos, durante el primer semestre de 2021, en comparación con la cifra de 2020. 

No obstante, se registraron una disminución, en el segundo semestre de 2021 se produjo 

una caída, de una cifra anual del (34%), de trabajadores comprometidos en 2021. Los 

desafíos del liderazgo incluyen la reducción de las tasas de renuncia de los empleados, 

los mandatos de vacunación, la planificación del trabajo remoto y las preferencias en el 

lugar de trabajo.  
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A nivel nacional, los CEOs peruanos estuvieron preocupados por la falta de 

talento local que se ajuste a las necesidades organizacionales, el (55%), de los 

trabajadores necesitan confirmación para aumentar la productividad y la facturación, el 

(40%), está enfocado en la cultura organizacional y el (27%), identifica candidatos 

potenciales, algunos de estos desafios se derivan de la necesidad de reclutar y seleccionar 

el talento (Vistage Peru, 2021, p. 5). De igual forma el diario gestión (2020) señalo que 

un elemento fundamental para reconocer el talento humano en relación con el 

compromiso de los colaboradores es que la empresa ofrece programas de desarrollo de 

talento que aseguran seguridad y pertenecía, lo que asegura un compromiso recíproco e 

incrementa la productividad y salud emocional. Así mismo la necesidad de valorar 

aspectos positivos del potencial humano conlleva a enfocarse en la relación positiva 

orientada en la salud en el trabajo, que vincula factores positivos para ser protectores de 

los riesgos laborales (Mansollier, 2019, pp. 1-18).  

En el engagement la satisfacción profesional hace referencia a como un estado 

psicológico resultado de los recursos organizacionales y personales que median las 

demandas laborales y las actitudes (Colín, 2018, pp. 32-44). Sobre engagement a se ha 

encontrado análisis convenientes para organizaciones públicas en cuanto factores 

sociolaborales debido a que el sector mencionado no experimenta estados psicológicos 

positivos hacia su trabajo (Calisaya et ál., 2020, p. 13).   

A nivel local, la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, conformada por 103 

colaboradores, se planteó que la institución enfrenta una situación relacionada con el área 

de RR. HH, puesto que no está ejecutando adecuadamente sus actividades de 

reclutamiento y selección. La institución no está brindando capacitaciones tampoco 

charlas adecuadas para mejorar las competencias de sus trabajadores, lo cual es un 

problema importante que afecta el desempeño general de la fuerza laboral, involucrando 
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a los colaboradores en la dinámica laboral es esencial para su desempeño y éxito. Así 

mismo tiene bajos niveles de engagement en sus colaboradores, lo que habría causado el 

desánimo y desgastes. Debido a estos problemas se hace difícil cumplir con los objetivos 

y compromisos. 

Dado esta situación, es fundamental consolidar a la gestión efectiva del talento 

humano como un pilar esencial para el logro y la sostenibilidad de las organizaciones. 

Además, es importante crear una cultura organizacional positiva y liderazgo efectivo para 

mejorar la salud y el estado emocional. En este sentido, los trabajadores pudieron 

manifestar con claridad distintiva de la conexión emocional y el compromiso con las 

tareas, equipos y finalmente con la organización que se integran. Un equipo 

comprometido no solo propicia un entorno de trabajo más favorable, sino que también 

mejora la eficacia operativa y la habilidad del municipio para enfrentar desafíos. 

Por otra parte en el estudio se planteó como objetivo general; OG: Determinar qué 

relación existe entre la gestión del talento humano y el engagement en los colaboradores 

de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huánuco, los objetivos específicos 

planteados: OE1: Determinar la relaciona entre la dimensión selección del personal y el 

engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, 

Huánuco; OE2: determinar la relación entre la dimensión capacitación del personal y el 

engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, 

Huánuco; OE3: determinar la relación entre la dimensión monitoreo del personal y el 

engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, 

Huánuco. 

La hipótesis general se planteó lo siguiente; HG: existe relación significativa entre 

la gestión del talento humano y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Castillo Grande, Huánuco. Las hipótesis especificas planteadas: HE1: Existe 
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relación significativa entre la dimensión selección del personal y el engagement en los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huánuco, HE2:existe 

relación significativa entre la dimensión capacitación del personal y el engagement en los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huánuco, HE3: existe 

relación significativa entre la dimensión monitoreo del personal y el engagement en los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huánuco.
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CAPÍTULO I:  MARCO TEÓRICO 

1.1 Antecedentes de la investigación 

1.1.1. Internacional 

Durán (2023) desarrollo su estudio gestión de talento humano y la calidad de 

servicio del área de salud. Donde se empleó el método cuantitativo con diseño no 

experimental, de tipo correlaciona. La muestra estuvo constituida por n=124 

colaboradores, mediante la recolección de datos, se estableció la técnica de la encuesta 

con una escala de Likert de 7 puntos. 

Finalmente, los resultados manifestaron una correlación positiva moderada 

directa (rho=0.461, p<0.000) entre ambas variables de estudio, concluyéndose así que, 

cuando se desarrolla una buena gestión de talento humano y la calidad del servicio al 

usuario tambien mejorará una buena optima gestión de talento humano se conseguirá que 

los trabajadores estén comprometidos con la misión, la visión, las metas, los objetivos y 

las políticas del hospital. 

Arias y López (2020) en su estudio donde se desarrolló en función al objetivo de 

identificar las prácticas de talento humano que influyen de manera directa en la gestión 

de compromiso para una empresa del sector tecnológico. Según el tipo de estudio es 

correlacional, trabajó con una muestra conformada por n=44 trabajadores, a quienes se 

les aplicó cuestionarios, para la variable de compromiso laboral se utilizó el instrumento 

de Meyer, Allen y Smith, mientras que para la variable de buenas prácticas de talento 

humano se construyó un cuestionario en base a fundamentos teóricos.  

Los resultados del estudio correlacional evidenciaron que la dimensión  de 

compromiso afectivo y el desarrollo de planes de carrera presentan un coeficiente de 

correlación de Pearson de R=0.629, también hallaron valores significativos para la 
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felicidad, lealtad y fidelización con r=0.594 y r=0.555 respectivamente, demostrando que 

mediante una promoción en el trabajo impulsa un mejor desempeño, en cuanto a la 

capacitación que reciben los trabajadores y el compromiso normativo presentó una alta 

correlación de r=0.516. Los autores concluyeron que el empleo de buenas prácticas de 

talento humano tiene efectos positivos en el desarrollo de mayor compromiso en el 

trabajo.  

Cherif (2020) buscó determinar cómo la gestión de recursos humanos y la 

satisfacción de los empleados en la predicción del compromiso organizacional en el sector 

bancario. El estudio utilizo un enfoque cuantitativo. involucrando a 330 empleados de 

tres bancos y recopiló datos mediante un cuestionario de escala Likert; la encuesta fue el 

instrumento utilizado. 

Los resultados evidenciaron que la gestión de recursos humanos se relaciona 

significativamente con la satisfacción laboral de los empleados (rho = 0,688) y el 

compromiso organizacional (rho = 0,524), sin embargo, se encontró que la satisfacción 

laboral de los empleados estaba positivamente correlacionada con el compromiso 

organizacional (rho = 0,612). Finalmente, este estudio sugiere a las organizaciones, 

especialmente los bancos, deberían priorizar la formación de gestión de recursos humano 

para garantizar incremento en el nivel de satisfacción de los colaboradores y un mayor 

compromiso organizacional.  

1.1.2. Nacional 

Enríquez y Romero (2021) propusieron determinar la relación entre la gestión del 

talento humano y el engagement laboral en Allions Security S.R.L. Cusco. En el año 

2021, el estudio fue llevado a cabo mediante el diseño no experimental, transversal y 

descriptivo. La población considerada se compone de N = 80 agentes de seguridad, siendo 

así la técnica y el instrumento utilizados fueron las encuestas y el cuestionario. 
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El resultado demostró relación significativa y una correlación directa de (r= 0,740, 

p < 0.001), entre las variables de estudio. Concluyéndose que la organización la gestión 

del talento humano y el engagement de los trabajadores están directamente relacionados. 

Basualdo (2022) se planteó determinar la relación entre la gestión del talento 

humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022. 

El estudio fue de tipo aplicada, utilizándose un enfoque cuantitativo y un diseño no 

experimental. Para la aplicación se procedió a la recolectar de datos con una muestra de 

n=76, por lo cual se empleó un cuestionario con una escala de medición múltiple tipo 

Likert. 

Los resultados de esta investigación revelaron una relación significativa positiva 

moderada (r=0.457, p< 0.000). Así se puede concluir que la gestión de talento del humano 

en las distintas unidades municipales también demuestra el compromiso del colaborador 

con la organización, favoreciendo los procedimientos operativos, las metas, la 

productividad y la capacidad de tomar decisiones oportunas, así como con la comunidad 

distrital. 

Rico (2023) desarrollo su estudio sobre la gestión del talento humano y 

engagement laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pichos 2021. El 

estudio es de tipo aplicada, nivel relacional con diseño no experimental de corte 

transversal, para la recolección de datos se realizó un censo con una muestra de n = 30 

trabajadores de la municipalidad, para ello se emplearon cuestionarios sobre la escala de 

calidad de vida en el trabajo. 

Los resultados son avalados con una Rho de Spearman de correlación fuerte (Rho 

= 0.843, p=0,000) entre las variables de estudio. Se concluyó que la correlación entre la 

gestión del talento humano y engagement laboral de los trabajadores de la municipalidad 
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distrital de Pichos es de forma directa, lo cual indica que a una mejor gestión del talento 

humano conducirá a un mayor nivel de engagement de los colaboradores. 

1.1.3. Local 

Aguilera (2023) en su estudio analizo el grado de relación entre la gestión del 

talento humano y el compromiso laboral en la municipalidad distrital de uchiza. El estudio 

es de tipo aplicada con enfoque cuantitativo y diseño no experimental. La población 

estuvo constituida por N = 97 funcionarios y servidores públicos de la institución, así 

tambien se empleó el instrumento como la recopilación de datos mediante la encuesta y 

cuestionario. 

Los resultados demuestran que el coeficiente de correlación es positiva muy alta 

(r = 0.973, p < 0.000) entre las variables de estudio. Finalmente se concluyo que una 

buena gestión del talento humano se traduce en compromiso del trabajador en la 

Municipalidad Distrital de Uchiza. Entre los aspectos claves para el logro de los objetivos 

incluye el mejoramiento de la organización del talento humano a través del desarrollo 

profesional, la contratación adecuada del personal y condiciones laborales adecuadas. 

1.2. Bases teóricas 

1.2.1. Gestión del Talento Humano 

Chiavenato (2020) definió que es el único proceso que combina y desarrolla 

talentos, incrementando así el capital humano en las empresas, es decir el componente 

esencial de su capacidad intelectual y la razón de su éxito. debido a las ventajas 

competitivas (p. 10). 

Mientras que Vallejo (2016) descubrió hallazgo que respaldaron la definición de 

Chiavenato la creación de una relación confiable de tal manera que los colaboradores se 

sientan comprometidos e identificados con la empresa, con el fin de que los objetivos 

empresariales lleguen a concretarse. Por lo que el autor enfatizo en “desarrollar y 
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compartir el capital humano, potenciando las capacidades de cada persona que trabaja, 

con el objetivo de ayudar, apoyar y darles un desarrollo personal capaz de enriquecer su 

personalidad y motivar a cada trabajad” (p. 16). Anteriormente se deriva, que la Gestión 

del talento humano es eficaz cuando logra un balance entre los objetivos de la empresa y 

de los trabajadores (Estévez y Zuñiga, 2018) 

Por lo tanto, en palabras de Ferrer (como se citó en Realpe, 2020), mostró que la 

gestión del talento humano constituye un fundamento estratégico para la gestión de 

gerencia en la actualidad. De modo que las empresas para mantenerse a flote no deben 

considerar este proceso como mecánico, sino más bien colocar a las personas en los 

puestos adecuados, proveer de un pago e impulsar su desarrollo y crecimiento (Reyes et 

al., 2020, p. 4). 

1.2.1.1. Avances del conocimiento de la variable 

Existe un comportamiento cambiante en las organizaciones, lo que como 

consecuencia implico también la transformación de las relaciones laborales, y con ello el 

cambio de paradigmas acerca de las personas que conforman una organización (Armas et 

al., 2017). 

Por lo mencionado, este cambio de las relaciones obedece a los cambios en las 

distintas etapas de desarrollo de las organizaciones, las cuales según autores como 

Chiavenato y Schein (como se citó en Armas et al, 2017), son: 

a) Industria Clásica: comprende el periodo entre 1900 y 1950, el hecho de mayor 

trascendencia fue el proceso de industrialización, y la jerarquización de la estructura 

interna de las industrias, que para el cumplimiento de sus objetivos empresariales 

definieron una serie de normas para la estandarización de las tareas, y la búsqueda por 

el menor costo de producción, ello conlleva a la construcción de un modelo 

mecanicista. Por lo que los trabajadores eran estimados como máquinas de producción, 
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de modo que un aspecto de las relaciones laborales era la explotación de la mano de 

obra en función a las crecientes demandas por parte de las empresas. Bajo este 

contexto, se originó la Administración de Recursos Humanos, como una entidad de 

supervisión que exige un mayor rendimiento bajo el interés empresarial. 

b) Industrialización Neoclásica: inicia en 1950 y culmina en 1990, estuvo marcado por 

la culminación de la segunda guerra mundial, siendo el principal cambio en las 

organizaciones la apertura de relaciones comerciales y el incremento de la 

competencia, por lo que las empresas le dieron un enfoque más humanista a la 

Administración de recursos humanos. 

c) Gestión del Conocimiento: El cambio más importante en un contexto de 

globalización fue potencializar el conocimiento por sobre el capital financiero, 

generando modelos de Gestión del talento humano. 

1.2.1.2. Dimensiones de la Gestión del Talento Humano 

Chiavenato (2020) menciona que implementar mejorar y alineaciones con los 

objetivos estratégicos mediante mejoras y evaluaciones de cada proceso se estableció que 

estas dimensiones están estrechamente relacionadas con los demás, lo que produce un 

impacto reciproco entre ellos (p. 14). 

La gestión del talento humano puede ser medido a través de las siguientes 

dimensiones: 

a) Selección del Personal: Ruiz et al. (2017), lo definen como una tarea cuya finalidad 

es la selección del personal idóneo para el puesto de trabajo.  

Este proceso se subdivide en Abril (2018), en el reclutamiento de personas, que 

consiste en la divulgación de la oferta de trabajo, al igual que las especificaciones del 

perfil profesional requerido; y la selección de personas, que exige mayor atención y 
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tiempo, siendo clave para conocer algunos aspectos del postulante en su futuro 

desenvolvimiento en la empresa (p. 116). 

▪ Por lo mencionado, la selección del personal tiene como indicadores a la 

importancia de la revisión del Curriculum vitae, importancia de la entrevista 

personal, realización de pruebas de conocimiento y test psicológico y la 

comunicación inmediata de los resultados del proceso de selección. 

b) Capacitación del Personal: Para Chiavenato (2009) este proceso va más allá de la 

entrega de información para incrementar sus conocimientos, más bien, se les debe 

proporcionar “información básica para que puedan aprendan nuevos comportamientos, 

soluciones, ideas y conceptos, así como cambiar sus hábitos y conductas y ser más 

eficaces en lo que hacen” (p. 371). Este proceso consta de dos niveles, capacitación y 

desarrollo de las personas y de la organización. 

▪ La Capacitación del personal es medido por la predisposición por invertir en 

capacitaciones, gestión de capacitaciones, elección de temas de capacitación de 

acuerdo con las necesidades del personal y las evaluaciones después de las 

capacitaciones. 

c) Monitoreo del personal: Vallejo (2016) lo describió como el acto de “seguir, 

acompañar, guiar, conservar y controlar el cumplimento de las reglas y normativas 

impuestas en la organización” (p. 117).  

  Para ello se debe de dar un seguimiento de las actividades del personal, así como la 

verificación y el establecimiento de acciones correctivas o preventivas. 

▪ El monitoreo del personal tiene como indicador a las evaluaciones al personal en 

búsqueda de competencias desarrolladas en sus puestos y el tratamiento de los 

resultados de evaluación es de manera conjunta. 
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Entonces, el análisis de los diversos estudios anteriormente mencionados permite 

consolidar en la siguiente tabla las dimensiones e indicadores considerados para esta 

variable:  

Tabla 1  

Dimensiones e indicadores de la “Gestión del Talento Humano”  

 

Nota. Adaptado por (Ruiz et al., 2017). 

1.2.2. Engagement 

El término fue acuñado por primera vez por Kahn (1990), como “Los integrantes 

de la organización utilizan sus roles laborales en el proceso de participación, y las 

personas usan y se expresan física, cognitiva y emocionalmente al desempeñar sus roles”. 

Más adelante Schaufeli et al. (2002) lo precisaron como un estado cognitivo-afectivo en 

Dimensiones Indicadores Concepto 

Selección del 

Personal 

 

 

- Importancia de la revisión 

del Curriculum vitae 

- Importancia de la entrevista 

personal 

- Realización de pruebas de 

conocimiento y test 

psicológico 

- Comunicación inmediata de 

los resultados del proceso 

de selección 

 

Son todos los procedimientos 

que realiza una entidad para 

seleccionar a uno de muchos 

profesionales para ocupar el 

cargo o puesto disponible. Si 

se realiza de manera 

adecuada la empresa contará 

con los colaboradores 

correctos que incrementen la 

productividad y rendimiento 

de la institución. 
 

 

 

Capacitación del 

Personal 

- Predisposición por invertir 

en capacitaciones 

- Gestión de capacitaciones 

- Elección de temas de 

capacitación de acuerdo con 

las necesidades del personal 

- Evaluaciones después de las 

capacitaciones 

Actividades que realiza la 

empresa para mejorar las 

competencias, habilidades y 

destrezas de sus 

colaboradores, a través de 

capacitaciones y charlas 

informativas, de esta manera 

se fortalece el rendimiento y 

la eficiencia.  

 

 

 

Monitoreo del 

Personal 

- Evaluaciones al personal en 

búsqueda de competencias 

desarrolladas en sus puestos 

- El tratamiento de los 

resultados de evaluación es 

de manera conjunta 

Acciones que la empresa 

realiza periódicamente para 

medir el desempeño laboral, 

competencias o habilidades 

de sus colaboradores, con la 

finalidad de analizar las 

fortalezas y debilidades, de 

modo que se busca retro 

alimentar al trabajador. 
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el trabajo. Al igual que Cárdenas y Jaik (2014), quienes lo definieron como una 

“vinculación psicológica al trabajo”. 

Ampliando el alcance del término, se consideró como una variable que 

desencadena en resultados positivos en el “desempeño de las tareas, los comportamientos 

de ciudadanía organizativa, el comportamiento innovador o la reducción de las 

intenciones de abandono” (Vargas y Estrada, 2016, p. 36). 

Por lo mencionado hasta aquí, la transformación de la definición del término se 

relaciona a un cambiante mundo laboral que exige la existencia de empleados engaged, 

lo que prioriza las competencias psicosociales del trabajador por encima de las 

capacidades físicas (Salanova y Schaufeli, 2009). 

1.2.2.1.  Dimensiones del Engagement 

Schaufeli et al. (2002), definen al Engagement como la suma del vigor, la 

absorción y la dedicación al trabajo. 

a) Absorción: hace referencia a “estar plenamente concentrado y felizmente realizando 

el trabajo” (Cárdenas y Jaik, 2014, p. 63). 

▪ La absorción tiene los siguientes indicadores de medición en la sensación de 

disfrute al realizar sus funciones, sensación de absorción al realizar sus funciones, 

concentración en desarrollo de las actividades y el involucramiento con la 

institución. 

b) Dedicación: esta “es la sensación de estar sumamente involucrado en el trabajo, 

experimentando sensación de orgullo” (Circular HR, 2018, p. 18). 

▪ La dedicación es medida por el sentimiento de orgullo por la institución donde 

trabaja, entusiasmo por las funciones que desarrolla, satisfacción por su propio 

desempeño laboral, inspiración ante el crecimiento profesional y el sentimiento de 

autorrealización. 
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c) Vigor: consiste en la permanencia de altos niveles de energía, disposición y actividad 

mental al momento del trabajo (Quiroz y Muñoz, 2020, pp. 55-74).  

▪ Esta dimensión es medida por los siguientes indicadores: el sentimiento de agrado 

por comenzar la jornada, persistencia en el cumplimento de sus tareas en el plazo 

establecido, buen ánimo ante días complicados y la predisposición de trabajar horas 

extra. 

Entonces, el análisis de los diversos estudios anteriormente mencionados permitió 

consolidar en la siguiente tabla las dimensiones e indicadores considerados para esta 

variable: 

Tabla 2 

Dimensiones e indicadores del “Engagement” 

Dimensiones Indicadores Concepto 

 

 

 

 

Absorción 

- Sensación de disfrute al 

realizar sus funciones  

- Sensación de absorción al 

realizar sus funciones 

- Concentración de desarrollo de 

las actividades 

- Involucramiento con la 

institución  

Esta dimensión refiere a la 

concentración que muestran los 

colaboradores durante la 

realización de sus funciones, se 

sienten motivados. 

 

 

 

 

Dedicación 

- Sentimiento de orgullo por la 

institución donde trabaja 

- Entusiasmo por las funciones 

que desarrolla 

- Satisfacción por su propio 

desempeño laboral  

- Inspiración ante el crecimiento 

profesional 

- Sentimiento de 

autorrealización  

Manifiesta el entusiasmo y 

compromiso que posee el 

trabajador con su centro laboral, 

muestra orgullo por su trabajo y se 

identifica con su institución. 

 

 

 

 

Vigor 

- Sentimiento de grado por 

comenzar la jornada 

- Persistencia en el 

cumplimiento de sus tareas en 

el plazo establecido 

- Buen Ánimo ante días 

complicados 

- Predisposición de trabajar 

horas extra  

Es la energía y resistencia mental 

que demuestra el trabajador al 

desempeñar sus funciones, gastan 

mucha energía en concluir 

satisfactoriamente sus funciones. 

         Nota. Adaptado por Schaufeli et al. (2002). 
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1.3. Definición de términos básicos 

a) Capital Humano: engloba aspectos como las “competencias, la formación, la 

experiencia, el conocimiento, las actitudes y los valores del personal que labora 

en la organización” (Gallego y Naranjo, 2020, p. 72) 

b) Competencias: involucran a las habilidades y conocimientos que posee el ser 

humano con el objetivo de desempeñar de manera eficiente sus actividades 

laborales (Pujol, 2018). 

c) Compromiso laboral: hace referencia al grado de involucramiento que tiene el 

trabajador con la organización, su grado de afinidad con esta, de manera que se 

encuentre muy comprometido con el logro eficiente de sus tareas (Torner y Rojas, 

2021). 

d) Curriculum vitae: tiene origen en latino y significa carrera de vida en español, 

es una carta de presentación en el mercado laboral (Alcalde, 2020) 

e) Competencias desarrolladas: son establecida en competencias, la herramienta 

es esencial para la gestión de colaboradores en el ámbito administrativo y se 

enfoca en la articulación de los procesos de análisis ocupacional (Guzmán et al., 

2020). 

f) Concentración en las actividades: se fortalecen por las actividades de 

concentración que estimula y provoca interés (Ordoñez, 2021). 

g) Crecimiento profesional: es el mejoramiento y el desarrollo constante de las 

aptitudes y conocimientos con el fin de progresar profesionalmente (Domínguez, 

2023) 

h) Desempeño: es el rendimiento de una actividad, este concepto se relaciona con 

la consideración si la persona es apta o no (Sánchez y Calderón, 2012). 
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i) Desempeño Laboral: es la calidad del trabajo realizado por el colaborador en 

una organización, pone en práctica sus competencias y habilidades para llevar a 

cabo los objetivos de la institución (Lauracio y Lauracio, 2020). 

j) Entusiasmo: se considera como un estado físico temporal pero no es igual a un 

estado mental positivo con relación al trabajo. (Brito et al., 2019). 

k) Entrevista personal: se considera un vínculo más cercano y directo con el 

entrevistado, lo cual posibilita una mejor comprensión más amplia de sus 

reacciones (Bravo y Delgado, 2022, pp. 41-45). 

l) Evaluaciones después de las capacitaciones: la evaluación de impacto 

identifica los cambios ocasionados por una intervención y, mediante una 

metodología sólida, demuestra que estos cambios se deben a la intervención y no 

a factores externos (Gonzales et al., 2021, p. 3). 

m) Evaluación conjunta: se trata de un análisis integral de las necesidades que 

requiere a diversas partes interesadas para recopilar, analizar e interpretar datos 

(INEE, 2010) 

n) Gestión: Actividades administrativas por las cuales una organización asegura el 

cumplimiento de sus objetivos (Armijos, Bermúdez, y Vinicio, 2019). 

o) Invertir en capacitaciones: se define como la asignación de una suma de dinero 

de la organización a la formación y capacitación de las personas, obtenemos un 

retorno de dinero beneficioso (Coronel, 2010).  

p) Involucramiento con las actividades: se denomina para aumentar la 

participación de la población en diversos ámbitos públicos para el bienestar 

general y la categoría de vida de los individuos (Caro, 2020) 
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q) Necesidades del personal: es crucial, como el número de individuos y las 

características de puestos para las personas que lo desempeñan siendo 

imperativos proyectar necesidades (Pinzón et al., 2018) 

r) Organización: es un sistema jerárquico en el que se intercambia “energía, 

materia información y dinero” (Velásquez A. , 2007, p. 132). 

s) Orgullo por el trabajo: es una mayor sensación de logro, motivación y 

satisfacción laboral por tanto la emoción es un sentido de pertenencia, 

compromiso y dedicación a las funciones de la empresa (Rodríguez, 2024) 

t) Persistencia: es la fortaleza y energía que nos enfocamos en el sendero, 

superando obstáculos y dificultades (Uninorte, 2022) 

u) Proceso de selección: constituye una serie de evaluaciones clasificadas en 

distintas fases, con el objetivo de identificar a los candidatos más adecuado para 

cada puesto de trabajo específico (Alcalde, 2020). 

v) Satisfacción Laboral: se define como un estado de bienestar al momento de 

realizar las tareas encargadas dentro de la organización, de modo que, el 

desempeño en el entorno laboral genera un sentimiento de satisfacción (Chiang 

et al., 2018). 

w) Sensación al realizar sus funciones: se denomina a la disposición conductuales, 

a la selección de clases y comportamientos, así como a su fuerza e intensidad, 

mientras que la motivación se refiere a los estados emocionales (Caballero, 

2002). 

x) Sensación de absorción: Concentración en el trabajo y el sentimiento de estar 

plenamente involucrado en lo que uno está haciendo deben estar completamente 

involucrado en lo que uno está haciendo (WhoooHQ, 2020). 
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y) Talento: Es la suma de las capacidades, el compromiso y la acción (Armas, 

Llanos Y Traverso, 2017) 

z) Test psicológico: se utiliza en el proceso de seleccionar el candidato más 

adecuado en los test psicológicos, es imperativo establecer elementos esenciales 

para prevenir ingresos reducidos o carecer de los requisitos necesarios (Lotito, 

2015). 
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CAPÍTULO II: HIPÓTESIS Y VARIABLES  

2.1. Hipótesis general 

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

engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, 

Huánuco. 

2.2. Hipótesis específicas. 

HE1: Existe relación significativa entre la dimensión selección del personal y el 

engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, 

Huánuco. 

HE2: Existe relación significativa entre la dimensión capacitación del personal y 

el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, 

Huánuco. 

HE3: Existe relación significativa entre la dimensión monitoreo del personal y el 

engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, 

Huánuco. 

2.3. Matriz de consistencia. 
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Figura 1 

Matriz de consistencia interna del plan de investigación  

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
METODOLOGÍA 

Interrogante principal Objetivo general Hipótesis general Asociada 

PG: ¿Qué relación existe 

entre la gestión del talento 

humano y el engagement en 

los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco? 

OG: Determinar la relación 

entre la gestión del talento 

humano y el engagement en 

los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco. 

HG: Existe relación significativa 

entre la gestión del talento 

humano y el engagement en los 

colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco.  

 

Gestión del 

Talento Humano 
  

Enfoque: Cuantitativo 

 

Tipo: Es aplicada 

 

Nivel: Es correlacional 

 

Diseño:  

No experimental, 

transversal 

Población:   

La investigación estará 

conformada por los N= 

103 colaboradores de la 

MDCG. 

Muestra: Debido al 

tamaño de la población se 

trabajará con todos sus 

elementos. n= 103 

Técnica e instrumento de 

recolección de datos: 

Encuesta - Cuestionario 

Técnica de análisis e 

interpretación: 

Estadística descriptiva y 

inferencial 

Técnica estadística:  

No paramétrica  

Rho de Spearman  

Interrogantes secundarias Objetivos específicos Hipótesis específicas Supervisión  

PE1: ¿Qué relación existe 

entre la dimensión selección 

del personal y el engagement 

en los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco? 

OE1: Determinar la relación 

entre la dimensión selección 

del personal y el engagement 

en los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco 

HE1: Existe relación 

significativa entre la dimensión 

selección del personal y el 

engagement en los colaboradores 

de la Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco. 

Engagement 
  

PE2: ¿Qué relación existe 

entre la dimensión 

capacitación del personal y el 

engagement en los 

colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco? 

OE2: Determina la relación 

entre la dimensión 

capacitación del personal y el 

engagement en los 

colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco. 

HE2: Existe relación 

significativa entre la dimensión 

capacitación del personal y el 

engagement en los colaboradores 

de la Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco.  

PE3: ¿Qué relación existe 

entre la dimensión monitoreo 

del personal y el engagement 

en los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco? 

OE3: Determinar la relación 

entre la dimensión monitoreo 

del personal y el engagement 

en los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco. 

HE3: Existe relación 

significativa entre la dimensión 

monitoreo del personal y el 

engagement en los colaboradores 

de la Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco. 
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2.4. Operacionalización de variables  

Figura 2  

Estructura de la Hipotesis (Operacionalización) 

Variables Definición Dimensiones Indicadores Instrumento Ítems 

 

Gestión del 

Talento 

Humano 

(variable 

Asociada) 

Conceptual 

 

La Gestión del Talento 

Humano es el único proceso 

que combina y desarrolla 

talentos, incrementando así el 

capital humano en las 

empresas, es decir el 

componente esencial de su 

capacidad intelectual y la 

razón de su éxito 

(Chiavenato, 2020).  

 

Operacional 

La gestión del talento 

humano es el resultado de 

unir a un grupo e 

intercambiar conocimientos 

para mejorar el desarrollo 

profesional. Por ende, se 

realizó la evaluación de esta 

variable con la finalidad de 

proporcionar datos mediante 

indicadores de las 

dimensiones de selección, 

capacitación y monitoreo del 

personal, dichas preguntas se 

abordan mediante el 

Selección del Personal 

Importancia de la revisión del 

Curriculum vitae 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario 

“Gestión del 

Talento 

Humano y el 

Engagement en 

los 

colaboradores 

de la 

Municipalidad 

Distrital de 

Castillo 

Grande, 

Huánuco” 

 

1 

Importancia de la entrevista personal 2 

Realización de pruebas de 

conocimiento y test psicológico 
3 

Comunicación inmediata de los 

resultados del proceso de selección 
4 

Capacitación del 

Personal 

Predisposición por invertir en 

capacitaciones  
5 

Gestión de capacitaciones 6 

Elección de temas de capacitación de 

acuerdo con las necesidades del 

personal 

7 

Evaluaciones después de las 

capacitaciones 
8 

Monitoreo del Personal 

Evaluaciones al personal en 

búsqueda de competencias 

desarrolladas en sus puestos 

9-10 

El tratamiento de los resultados de 

evaluación es de manera conjunta 
 11 
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instrumento de la escala de 

Likert. 

 

Engagement 

(variable 

Supervisión)  

 

Conceptual 

 

La aplicación de los 

miembros de la organización 

a sus roles de trabajo en el 

engagement, implican la 

utilización de las expresiones 

físicas, cognitivas y 

emocionales en su 

desempeño (Kahn 1990). 

 

Operacional 

Se aprecia como el 

sentimiento de pertenencia 

del trabajador hacia la 

organización, es por esta 

razón se realizó la evaluación 

de esta variable con la 

finalidad de proporcionar 

datos. puesto que se medirá a 

través de sus principales 

indicadores de las 

dimensiones de absorción, 

dedicación y vigor, dichas 

preguntas se abordan 

mediante el instrumento de la 

escala de Likert. 

Absorción 

Sensación de disfrute al realizar sus 

funciones  

 

1 

Sensación de absorción al realizar 

sus funciones  
2 

Concentración en desarrollo de las 

actividades 
6 

Involucramiento con la institución  4 

Dedicación 

Sentimiento de orgullo por la 

institución donde trabaja 
5 

Entusiasmo por las funciones que 

desarrolla 
6 

Satisfacción por su propio 

desempeño laboral 
7-8 

Inspiración ante el crecimiento 

profesional 
9 

Sentimiento de autorrealización 10 

Vigor 

Sentimiento de agrado por comenzar 

la jornada 
11-12 

Persistencia en el cumplimento de 

sus tareas en el plazo establecido 
13-14 

Buen ánimo ante días complicados 15 

Predisposición de trabajar horas 

extra 
16 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1.  Tipo de investigación 

El estudio es de tipo aplicada, dado que, la información se recolecto mediante 

instrumentos directamente aplicados a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, asimismo Pimienta y Orden (2017), indico que la investigación aplicada 

tiene como objetivo de investigación y consolidación del saber, así también la aplicación 

de conocimientos culturales y científicos para la creación de la tecnología como parte de 

la sociedad. Así también, se implementó el enfoque cuantitativo con el propósito de 

obtener datos numéricos precisos y llevar a cabo el análisis estadístico no paramétrica, lo 

que permitió confirmar los resultados de la investigación. 

Según Hernández y Mendoza (2018), concluyo que el estudio es de nivel 

correlacional, por que realiza el análisis de la asociación entre las variables, 

identificandose con cada una de ellas y las describen, y posteriormente se cuantifican. 

3.2.  Diseño de la investigación 

El diseño del estudio se caracterizó por ser no experimental, según Hernández y 

Mendoza (2018), refiere que esto se hace sin manipular la variable de estudio. Se basa en 

categorías, conceptos, variables, eventos, situaciones y contextos que ya han ocurrido de 

forma natural sin la intervención del investigador. (p.187). 

Por otra parte, es de corte transversal debido que se recopilarán datos en un solo 

momento. 
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Simbología:  

M = Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande.   

Ox = Variable de la Gestión del talento humano 

Oy = Variable del Engagement 

  R = Relación entre variables 

3.3.  Población y muestra 

Población 

Para Tacillo (2016), manifestó que es la totalidad de acontecimientos, personas, 

fenómenos y objetos que serán examinados durante el proceso de investigación. De tal 

manera, esta investigación estuvo conformada por (N=103) colaboradores, quienes a su 

vez realizan funciones en sus diferentes áreas y estuvieron vinculados directamente con 

la Municipalidad Distrital de Castillo Grande. Estos datos fueron proporcionados por el 

jefe del área de recursos humanos, mediante una solicitud para poder pedir la autorización 

y requerir la información de la cantidad de los trabajadores en un formato de Excel.  

Criterios de Inclusión: 

- Colaboradores que formar parte de la organización y que pertenezcan a un 

grupo ocupacional. 

(r)
Muestra 
(n=103)

Colaboradores

Gestión del Talento 
Humano

(Variable X)

Engagement 
(Variable Y)

Figura 3 

Diagrama del diseño de investigación  
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- Se requiere que el colaborador tenga el consentimiento de participar en la 

encuesta de la investigación. 

Muestra  

Según Hernández y Mendoza (2018), es un subconjunto de la población o 

universo de interés en el que se recopilarán los datos relevantes y debe ser representativo 

de esa población. Dado a que la población es un número reducido, se determinó que para 

la muestra no se aplicará la fórmula y se considerará el total de la población (N=n), el 

cual se denominará una muestra censal que estará conformada por los 103 colaboradores. 

3.4.  Técnicas de recolección de datos 

Técnica 

La técnica de investigación empleada fue la encuesta, puesto que se caracteriza 

por ser utilizada en investigaciones de esta naturaleza, de tipo transversales, correlacional, 

donde se aplicará ciertas preguntas con el fin de obtener los datos.  

Instrumentos 

En el estudio se utilizó como instrumento el cuestionario para la recopilación de 

información, que constará de afirmaciones calificadas y medidas. Por la Escala de Likert: 

nunca (1), casi nunca (2), regularmente (3), casi siempre (4) y siempre (5), para el 

cuestionario de medición de la gestión del talento humano y el engagement en los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande. Esta escala estuvo 

distribuida de la siguiente forma en la variable gestión del talento humano por (Fernández 

,2022) y para la variable engagement (Chorres Y Guillermo, 2022) 

a). Variable asociada Gestión del talento humano y sus dimensiones  

• Selección del personal (1 – 4) 

• Capacitación del personal (5 – 8) 

• Monitoreo del personal (9 – 11) 
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b). Variable supervisión Engagement y sus dimensiones 

• Absorción (1 – 4) 

• Dedicación (5 – 10) 

• Vigor (11 – 16) 

3.5. Técnicas estadísticas para el procesamiento de la información 

3.5.1. Estadística descriptiva 

Se llevo a cabo el procesamiento de los datos, utilizando el programa estadístico 

de Microsoft Excel, el cual permitió la observación de la información recopilada de 

manera sintetizada mediante tablas, gráficos y frecuencias. En esta etapa se describieron 

las características de cada variable estudiada. 

3.5.2. Estadística Inferencial 

En esta etapa se llevó a cabo el análisis correlacional de las variables, para ello, 

se utilizó el programa estadístico SPSS V.27 y mediante el estadístico Rho de Spearman 

se confrontaron las hipótesis planteadas. 

3.5.3. Análisis de la confiabilidad y validez del instrumento de medición 

Se aplicó el análisis de la prueba de validez y confiabilidad del instrumento, para 

comprobar la conformidad del instrumento que se detalla a continuación. 

a). En el análisis de confiabilidad del instrumento: los ítems en estudio siguieron 

una calificación de la escala de Likert estándar con 5 alternativas, para lo cual se 

realizó el análisis de índice de consistencia interna Alfa de Cronbach. En ese 

sentido el estudio se realizó mediante una prueba piloto de (n=30) colaboradores 

siendo así que el coeficiente Alfa de Cronbach de las dimensiones, por lo tanto, el 

cuestionario manifiesta que tiene una alta confiabilidad, como se muestra en la 

tabla a continuación. 
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b). Confiablidad  

Tabla 3  

Confiabilidad del instrumento 

 

Nota. Encuesta, noviembre 2022. 

c). La validez del instrumento: fue sometido por tres profesionales con experiencia 

en múltiples áreas requeridas en este estudio fueron el Lic. Adm. Antonio Santos 

Simeón Núñez (experto 1), Dr. Inocente Feliciano Salazar Rojas (experto 2) y el 

Mag. Juan Alfredo Tuesta Panduro (experto 3), donde analizaron cada pregunta 

para valorar de forma requerida según su opinión objetiva, la cual se obtuvieron 

una puntuación de 91.2, por lo tanto, puede considerarse una calificación de 

expertos conscientes de su evaluación de los indicadores propuestos se presenta 

en la tabla a continuación: 

 

 

 

 

 

 

Dimensiones 
Alfa de 

Cronbach 

Número de 

elementos 
N° 

Selección del 

personal  

0,770 4 30 

Capacitación del 

personal 
0,805 4 30 

Monitoreo del 

personal 
0,813 3 30 

Absorción  0,841 4 30 

Dedicación  0,767 6 30 

Vigor 0,786 6 30 
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Nota. Matriz de validación del instrumento 2022. 

3.5.4. Procedimiento de aplicación del Instrumento 

El instrumento fue realizado para toda la población a través del estudio en él que 

estuvo integrada por colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, para 

la adquisición de información y recopilación de datos, con anticipación. Se presentó una 

solicitud de autorización para llevar a cabo la encuesta a los colaboradores y se explicó 

debidamente de que trataban dichas interrogantes, pero se produjeron algunos retrasos 

porque algunos colaboradores se demoraron en llegar. Al culminar la recolección de datos 

de la encuesta, se pasó a expresar el agradecimiento a los colaboradores y al gerente de 

Recursos Humanos por haber brindado la facilidad de autorizar la recopilación de datos. 

 

Item  Criterio 

Puntajes 

Experto 

1 

Experto 

2 

Experto 

3 

1 Los ítems están redactados de forma clara 95 85 95 

2 Los ítems permiten evaluar conductas 95 85 95 

3 
Los ítems presentan consistencia con el 

marco teórico 
95 80 95 

4 

Existe coherencia en la composición de 

ítems - indicadores - dimensiones - 

variables. 

95 85 90 

5 
La cantidad de ítems es suficiente por cada 

indicador  
95 65 95 

6 
El instrumento es útil para el método 

propuesto 
95 90 100 

7 
La organización de ítems tiene una 

secuencia lógica 
95 90 100 

  Promedio parcial 95.0 82.9 95.7 

  Promedio Total 91.2 

Tabla 4  

Validación del instrumento de medición de las variables 
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3.5.5. Procesamiento de datos  

a) Tabulación: para tabular los datos se utilizó en el programa Microsoft Excel, 

al realizar dicho procedimiento, cuyos puntajes se encontraban en el rango de 

1 a 5, para las variables de estudio, la tabla fue empleada como base para la 

ejecución de los datos. 

b) Aplicación de la prueba estadística: se realizaron las siguientes pruebas 

estadísticas utilizando el SPSS V.27, se ingresaron los datos mediante 

agrupaciones por variables y dimensiones, se aplicó el estadistico Rho de 

Spearman entre verificación y contrastación de hipótesis formuladas.  

c) Elección de la prueba estadística: la razón por la cual se utilizó la prueba 

estadística para esta investigación fue imprescindible debido a que no 

cumplen con una distribución normal, puesto que se fundamentan en una 

escala ordinal por ello, se empleó el coeficiente de correlación de rho 

spearman con el fin de evaluar la relación entre dos variables ordinales. 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

4.1. Características de la muestra 

El estudio fue ejecutado en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, por la 

cual este estudio considero a toda la población, en cierto sentido se realizó una muestra 

censal que estuvo conformada por (N=103), en la cual se pretendió determinar la relación 

que existe entre la gestión del talento humano y el engagement en los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Castillo Grande. 

En la Tabla 5, de acuerdo con el análisis realizado, se evidencio que la mayoría 

del género masculino representa el 54% y 46% el género femenino, esto se debido a que 

existen igualdad de oportunidades para ambos géneros dentro de la organización. En 

cuanto a la edad indica que el 40% se encuentran en el rango de 26 a 30 años y solo el 

10% entre la edad de 31 a 35 años, lo cual quiere decir que los jóvenes tienen más 

posibilidades de desempeñarse en el ámbito laboral de la organización. En lo que respecta 

al estado civil, se observa una mayor proporción del 61% de los colaboradores son 

solteros, el 21% convivientes y el 14% casados, lo que indica que la MDCG se encuentra 

compuesto principalmente por personas solteras debido a diversos factores personales. 

Dado que para el grado de instrucción el 78% de los colaboradores tienen universitaria 

completa, porque su puesto de trabajo lo requieren, el 12% de los colaboradores poseen 

el grado técnico completa, 9% de los colaboradores que tienen el grado de universitaria 

incompleta y 2% están los que solo tienen el grado de secundaria completa.  

 

Tabla 5 

Caracterización de la muestra 

Variable Indicador Frecuencia Porcentaje 
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Genero 
Masculino  

Femenino 

56 

47 

54% 

46% 

 

 

 

Edad 

18 – 25 

26 – 30 

31 – 35 

36 a mas  

20 

41 

10 

32 

19% 

40% 

10% 

31% 

 

Estado Civil 

Soltero 

Conviviente 

Casado 

Viudo 

Divorciado  

63 

22 

14 

3 

1 

61% 

21% 

14% 

3% 

1% 

 

 

 

 

Grado de instrucción 

 

 

 

Primaria completa 

Secundaria completa 

Técnica completa 

Universitaria incompleta 

Universitaria completa 

Sin instrucción  

0 

2 

12 

9 

80 

0 

0% 

2% 

12% 

9% 

78% 

0% 

Nota. Dados obtenidos mediante la aplicación del cuestionario. 

4.2. Resultado de análisis de las variables de investigación   

Se puede apreciar que la variable engagement alcanzó un promedio de (X=4,12), 

por lo cual en la encuesta realizada con colaboradores se reconoció al engagement como 

el establecimiento de relaciones significativas que brindan valor y una experiencia 

positiva a los trabajadores. Por otro lado, la variable de gestión del talento humano mostró 

un promedio más bajo de (X=3,56), los encuestados consideran que estos aspectos como 

la selección, capacitación y el monitoreo son componentes vitales que deben tenerse en 

cuenta para evaluar el desempeño de los colaboradores. 
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Nota. La figura muestra el análisis de las variables de Gestión del talento humano y 

el Engagement en los encuestados de la Municipalidad de Castillo Grande en el 2022. 

4.2.1. Análisis de las dimensiones de la variable asociada: Gestión del Talento 

Humano 

En esta variable asociada se ha considerado tres dimensiones en la cual se finalizó   

que la dimensión selección del personal tiene un promedio (X = 3,73), en vista de que los 

encuestados perciben que la organización utiliza métodos y criterios para reclutar a 

empleados que se alinean adecuadamente con las necesidades y valores de la organización 

y las dimensiones que no varían significativamente es la capacitación del personal (X = 

3,45), seguido de la tercera dimensión monitoreo del personal que obtuvo un promedio 

(X = 3,50), en medida que los encuestados tratan que estas áreas identificadas pueden 

servir como puntos de enfoque para mejorar la eficiencia y efectividad en la gestión del 

talento humano de la organización. 

   

3.56

4.12

0.00

1.00

2.00

3.00

4.00

5.00

Gestión del talento humano Engagement

P
ro

m
e

d
io

s

Variable de investigación

Figura 4 

Promedio de análisis de las variables realizadas en la Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande 
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Nota. La figura muestra el análisis de las dimensiones de la gestión del talento humano 

en los encuestados de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022. 

4.2.2. Análisis de indicadores de la dimensión de la selección del personal 

De acuerdo con el análisis de esta dimensión se consideró a los cuatro indicadores 

para su respectiva evaluación donde se observa que la revisión del Curriculum vitae y la 

entrevista del personal tienen promedios iguales (X= 3,88), debido a que los encuestados 

consideran que son muy importantes para la Municipalidad, porque puede tener un 

impacto positivo en la eficiencia operativa, cultura organizacional, la comunicación 

inmediata de los resultados del proceso de selección con un promedio (X=3,80) y la 

capacidad para atraer y retener el talento, por otro parte el indicador con un menor 

promedio (X=3,36), fue la realización de pruebas de conocimiento y test psicológico,  los 

encuestados indican que la Municipalidad podría beneficiarse de una revisión para 

mejorar su contribución al proceso de selección para ello debe de asegurar que las pruebas 

sean pertinentes y efectivas en la evaluación de los candidatos. 

3.73
3.45 3.50

0.00

1.00

2.00

3.00

4.00

5.00

Selección del personal Capacitación del personal Monitoreo del personal

P
ro

m
e
d

io
s

Dimensiones

Figura 5 

Promedio de dimensiones en la variable asociada Gestión del Talento Humano  
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Nota. La figura muestra el análisis de los indicadores de la selección del personal en los 

encuestados de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022. 

4.2.3. Análisis de indicadores de la dimensión de la capacitación del personal 

De acuerdo con el análisis de esta dimensión, se apreció que tiene una mayor 

valoración en la evaluación de temas de capacitación con un promedio de (X= 3,66), dado 

que los encuestados consideran que la Municipalidad valora la capacitación para 

identificar y seleccionar temas relevantes y alineadas con la necesidades del desarrollo 

personal, el indicador de la gestión de capacitaciones tuvo un promedio de (X=3,46), 

predisposición por invertir en capacitaciones (X=3,36) indica que los colaboradores 

reconocen la importancia de invertir en capacitaciones aunque no sea suficiente como 

para garantizar una inversión continua, no obstante el indicador de evaluaciones después 

de las capacitaciones es menos valorado (X=3,33), esto debido a que los encuestados de 

la organización no siempre se llevan a cabo el seguimiento de estas evaluaciones, lo cual 

3.88 3.88

3.36

3.80

0.00

1.00

2.00

3.00

4.00

5.00

Importancia de la
revisión del

Curriculum vitae

Importancia de la
entrevista personal

Realización de
pruebas de

conocimiento y test
psicológico

Comunicación
inmediata de los
resultados del

proceso de
selección

P
ro

m
e
d

io
s

Indicadores

Figura 6 

Promedio de indicadores en la dimensión selección del personal 
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indica una falta de proceso estructurado para llevar a cabo las evaluaciones de las 

capacitaciones. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. La figura muestra el análisis de los indicadores de la capacitación del personal 

en los encuestados de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022. 

4.2.4. Análisis de indicadores de la dimensión del monitoreo del personal  

En el análisis para esta dimensión. se observó que el indicador del tratamiento de 

los resultados de evaluación de manera conjunta presenta un promedio mayor de 

(X=3,65), lo cual indica que los encuestados valoran que la organización implementa 

estas prácticas y estrategias efectivas, en otro sentido el siguiente indicador de las 

evaluaciones al personal en búsqueda de competencias desarrolladas en sus puestos tiene 

un promedio menor (X=3,36), los encuestados sugieren que esta práctica dentro de la 

municipalidad puede resultar significativa y beneficiosa para evaluar el progreso 

individual si se realiza adecuadamente, sin embargo podrían generar una falta de 

comunicación clara en los colaboradores sobre el propósito y los resultados de las 

evaluaciones. 

3.36 3.46
3.66

3.33

0.00

1.00

2.00

3.00

4.00

5.00

Predisposición por
invertir en

capacitaciones

Gestión de
capacitaciones

Elección de temas
de capacitación de

acuerdo con las
necesidades del

personal

Evaluaciones
después de las
capacitaciones

P
ro

m
e
d

io
s

Indicadores

Figura 7 

Promedio de indicadores en la dimensión capacitación del personal  
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Nota. La figura muestra el análisis de los indicadores del monitoreo del personal en 

los encuestados de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022. 

4.2.5. Análisis de las dimensiones de la variable supervisión: Engagement  

De acuerdo con el análisis de la variable supresiones  engagement, donde se 

concluye que la dimensión dedicación y vigor presentan una variación mínima con 

promedios de (X=4,31), (X=4,28), esto señala que los encuestados consideran mantener 

una disposición significativa para dedicar tiempo, esfuerzo a sus responsabilidades 

sociales, mostrando que se sienten motivados y comprometidos con sus responsabilidades 

en la municipalidad y la dimensión Absorción, tuvo una menor valoración de (X=3,77) 

lo que sugiere los encuestados que muestran un nivel moderado de absorción en sus roles 

laborales, puesto que los colaboradores tienen intereses y compromisos en sus tareas, más 

que un compromiso emocional con las metas de la organización, lo cual puede variar y 

no ser constante en todos los colaboradores de las diferentes áreas. 
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Nota. La figura muestra el análisis de las dimensiones del Engagement en los 

encuestados de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022. 

4.2.6. Análisis de indicadores de la dimensión Absorción 

De acuerdo con el análisis de esta dimensión se concluyó que los indicadores de 

la sensación de disfrute al realizar sus funciones y el involucramiento con la institución 

(X=4,27), (X=4,24), presentan una variación mínima en sus promedios, lo que indican 

una elevada satisfacción y compromiso entre los colaboradores de la municipalidad, el 

indicador sensación de absorción al realizar sus funciones (X=3,62) indico que aunque la 

mayoría de los colaboradores están inmersos en su trabajo, no siempre se sienten 

completamente absorbidos, por otro lado, la concentración en desarrollo de las 

actividades tuvo un menor promedio de (X=2,96), esto indica que los colaboradores 

presentaron dificultades para mantener una alta concentración en el desarrollo de sus 

actividades, de manera que afecta la eficiencia en la organización y produce un 

rendimiento promedio. 
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Nota. La figura muestra el análisis de los indicadores de la dimensión de Absorción 

en los encuestados de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022. 

4.2.7. Análisis de indicadores de la dimensión Dedicación 

 De acuerdo con el análisis de esta dimensión se dedujo que los indicadores 

presentan una variación mínima en la satisfacción con su propio desempeño laboral, 

inspiración ante el crecimiento laboral  (X=4.37), (X=4,35), en comparación con los datos  

anteriores del resultado de la concentración, el nivel de satisfacción de su propio 

desempeño laboral se considera promedio, es decir se siente satisfecho con su nivel sin 

estar por encima y debajo de las expectativas, del mismo modo, manifiestan que casi 

siempre son motivados por las oportunidades del crecimiento profesional, el indicador de 

sentimiento de orgullo por la instituciones donde trabaja (X=4,30) indican que los 

colaboradores valoran y aprecian la organización, por otra parte, los indicadores de 

entusiasmo por las funciones que desarrollan, sentimiento de autorrealización, muestran 

una menor variación mínima (X=4,27) (X=4,24), es decir los colaboradores generalmente 
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se sienten motivados y comprometidos, por ese motivo la municipalidad tiene que 

reconocer logros y promover la participación. 

 

Nota. La figura muestra el análisis de los indicadores de la Dedicación en los 

encuestados de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022. 

 

4.2.8. Análisis de indicadores de la dimensión Vigor 

De acuerdo con el análisis de esta dimensión, presentaron una alta variación 

mínima en los indicadores de sentimiento por comenzar las jornadas, predisposición de 

trabajar horas extras, donde los encuestados calificaron con un promedio de (X=4.29), 

(X=4,28), los encuestados evidencian que casi siempre se encuentran comprometidos con 

su trabajo y aseguran la realización de los objetivos en la organización. Asimismo, los 

indicadores que fueron valorados con un promedio menor igual (X=4,27), se encuentra la 

persistencia en la ejecución de sus tareas dentro del plazo establecido, buen ánimo ante 

días complicados, es decir que los encuestados se encuentran con esta situación porque 

mantienen una actitud positiva y resiliente. 
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Nota. La figura muestra el análisis de los indicadores de Vigor en los encuestados 

de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022.  

 

4.3.   RESULTADOS DE LA PRUEBA DE HIPÓTESIS  

4.3.1. Contrastación de la prueba estadística  

  Para la contrastación de las hipótesis, se empleó el estadístico de correlación no 

paramétrica del rango de Rho de Spearman, para determinar el grado de correlación entre 

dos variables de investigación, utilizando la prueba de Kolmogorov – Smirnov, para 

lograr determinar la distribución normal de los datos. 

4.3.2. Prueba de normalidad 

Se utilizó la siguiente prueba estadística para datos que son mayores que cincuenta 

(N= 103), mediante el análisis del nivel de significancia α = 0.05 = 5%, que se muestran 

en el siguiente planteamiento hipótesis: 

a). Planteamiento de Hipotesis: 

H0: Los datos se ajustan a una distribución normal. 
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H1: Los datos no se ajustan a una distribución normal. 

b). Nivel de significancia: 𝜶 = 5% 

c). Estadistico de contraste:  

 

 

 

Variables 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

GESTION DEL 

TALENTO HUMANO 
,099 103 ,015 

ENGAGEMENT ,147 103 ,000 

  Nota. Encuesta, noviembre 2022. 

d). Decisión: Como p – valor es < 0,05. Entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho) y 

concluimos que el trabajo de investigación no sigue una distribución normal. 

e). Conclusión: Existe evidencia estadística para afirmar que, los datos de la muestra 

censal, no se ajustan a una distribución normal. 

4.3.3. Resultados de la prueba de hipótesis general  

Esta prueba nos muestra el grado de correlación entre variables (-1 a 1) con base 

en los resultados de medición de las variables; donde (-1) representa una correlación 

negativa y (1) representa una correlación positiva, como se muestra en la siguiente tabla 

: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 6  

Prueba de normalidad de Kolmogorov - smirnov 



38 
 

 
 

Tabla 7 

Grado de correlación del coeficiente Rho Spearman 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado por (Martínez Rebollar y Campos Francisco 2015). 

Hipótesis general  

a) Planteamiento de la hipótesis general 

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

engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo 

Grande, Huánuco.  

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

engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo 

Grande, Huánuco. 

b) Análisis de la correlación  

 

 

 

 

 

 

 

Valor de rho Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

  -0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 

           0 Correlación nula 

    0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta  
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Tabla 8  

Correlación entre la variable gestión del talento humano y el engagement 

 

 

 

 

Nota. Datos generados por el SPSS V.27. 

Coeficiente de correlación de Rho Spearman: se concluye que existe una 

correlación entre las dos variables Gestión del talento humano y Engagement, con un 

nivel de correlación positiva moderada (rs = 0,482).  

Significancia bilateral:  nos indican que el nivel (sig. 0.001 < 0.05), entonces la 

correlación entre ambas variables es significativa.  

c) Decisión:  Dado que P – valor = 0.001 < 0.05, se rechaza la hipótesis nula (H0) 

y se aceptará la hipótesis alternante (H1), es decir: Existe relación significativa 

entre la gestión del talento humano y el engagement en los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huánuco. 

4.3.4. Resultados de la prueba de hipótesis especifica  

a) planteamiento de hipótesis especificas 1 

Ho: No existe relación significativa entre la dimensión selección del personal 

y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo 

Grande, Huánuco.  

H1: Existe relación significativa entre la dimensión selección del personal y 

el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo 

Grande, Huánuco. 

b) Análisis de la correlación  

  

GESTIÓN DEL 

TALENTO 

HUMANO 

ENGAGEMENT 

Rho de Spearman 

GESTIÓN DE 

TALENTO 

HUMANO 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,482** 

Sig. (bilateral)   0.001 

N 103 103 

ENGAGEMENT 

Coeficiente de 

correlación 
,482** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001   

N 103 103 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tabla 9  

Correlación entre la dimensión selección del personal y el engagement 

 

 

 

 

 

 

Nota. Datos generados por el SPSS V.27. 

 Coeficiente de correlación de Rho Spearman: se concluye que existe una 

correlación entre la dimensión de selección del personal y el engagement, con un nivel de 

correlación positiva moderada (rs = 0.455).  

Significancia bilateral:  nos indican que el nivel (sig. 0.001 < 0.05), entonces la 

correlación es significativa.  

c) Decisión: como P – valor = 0,001 < 0.05, se rechaza la hipótesis nula (H0) y 

se aceptará la hipótesis alternante (H1), es decir: Existe relación significativa 

entre la dimensión selección del personal y el engagement en los colaboradores 

de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huánuco. 

 

a) planteamiento de hipótesis especificas 2 

Ho: No existe relación significativa entre la dimensión capacitación del 

personal y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital 

de Castillo Grande, Huánuco.  

H1: Existe relación significativa entre la dimensión capacitación del personal 

y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo 

Grande, Huánuco. 

 

  

SELECCIÓN  

DEL PERSONAL  
ENGAGEMENT 

Rho de Spearman 

SELECCIÓN 

DEL PERSONAL 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,455** 

Sig. (bilateral)   0.001 

N 103 103 

ENGAGEMENT 

Coeficiente de 

correlación 
,455** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001   

N 103 103 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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b) Análisis de correlación  

Tabla 10 

Correlación entre la dimensión capacitación del personal y el engagement 

 

 

 

 

 

 

Nota. Datos generados por el SPSS V27. 

Coeficiente de correlación de Rho Spearman: se deduce que existe una 

correlación entre la dimensión de capacitación del personal y el engagement, con un nivel 

de correlación positiva moderada (rs = 0,435).  

Significancia bilateral:  nos indican que el nivel (sig. 0.001 < 0.05), entonces la 

correlación es significativa.  

c) Decisión: como P – valor = 0,001 < 0.05, se rechaza la hipótesis nula (H0) y 

se aceptará la hipótesis alternante (H1), es decir: Existe relación significativa 

entre la dimensión capacitación del personal y el engagement en los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huánuco. 

 

a) planteamiento de hipótesis especificas 3 

Ho: No existe relación significativa entre la dimensión del monitoreo del 

personal y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital 

de Castillo Grande, Huánuco.  

H1: Existe relación significativa entre la dimensión del monitoreo del 

personal y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital 

de Castillo Grande, Huánuco. 

  

CAPACITACIÓN 

DEL PERSONAL 
ENGAGEMENT 

Rho de Spearman 

CAPACITACIÓN 

DEL PERSONAL 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,435** 

Sig. (bilateral)   0.001 

N 103 103 

ENGAGEMENT 

Coeficiente de 

correlación 
,435** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001   

N 103 103 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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b) análisis de correlación   

Tabla 11 

Correlación entre la dimensión monitoreo del personal y el engagement 

 

 

 

 

 

Nota. Datos generados por el SPSS V27. 

Coeficiente de correlación de Rho Spearman: se concluye que existe una 

correlación entre la dimensión de monitoreo del personal y el engagement, con un nivel 

de correlación positiva baja (rs = 0,368).  

Significancia bilateral:  nos indican que el nivel (sig. 0.001 < 0.05), entonces la 

correlación es significativa.  

c) Decisión: como P – valor = 0,001 < 0.05, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 

aceptará la hipótesis alternante (H1), es decir: Existe relación significativa entre 

la dimensión monitoreo del personal y el engagement en los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huánuco. 

 

Para el resumen de las correlaciones se analizaron las variables y dimensiones 

estudiadas de la contrastar las hipótesis planteadas en la investigación. Como hipótesis 

general se ha contrastado que existe una correlación positiva moderada entre la Gestión 

del talento humano y el engagement es de (rs=0.482), para la hipótesis especifica 1,  se 

obtuvo una correlación positiva moderada  (rs=0,455) de la dimensión selección del 

personal, seguido de la hipótesis especifica 2, se obtuvo una correlación positiva 

moderada de (rs=0,435) de la dimensión capacitación del personal; finalmente, la 

  

MONITOREO 

DEL PERSONAL 
ENGAGEMENT 

Rho de Spearman 

MONITOREO 

DEL PERSONAL 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,368** 

Sig. (bilateral)   0.001 

N 103 103 

ENGAGEMENT 

Coeficiente de 

correlación 
,368** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001  

N 103 103 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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hipótesis especifica 3, tiene una correlación positiva baja (rs=0,368) de la dimensión de 

monitoreo del personal, lo cual se presenta un resumen de correlación en la siguiente 

tabla:  

Tabla 12  

Resumen de correlaciones 

HIPOTESIS  N° Rho Sig. 
Grado de 

correlación  

HG: Gestión del Talento Humano 

y el Engagement 
103 0.482 0.001 Positiva moderada  

HE1: Selección del personal y el 

Engagement 
103 0.455 0.001 Positiva moderada 

HE2: Capacitación del personal y 

el Engagement  
103 0.435 0.001 Positiva moderada 

HE3: Monitoreo del personal y el 

Engagement 
103 0.368 0.001 Positiva baja 

Nota. Datos obtenidos por el SPSS V.27. 
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CAPÍTULO V: DISCUSIÓN 

El objetivo general de este estudio, donde se tuvo que determinar la relación entre 

la Gestión del talento humano y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Castillo Grande, Huánuco. Habiendo realizado las encuestas a los 

colaboradores, que representaron una muestra censal de (N=103), los datos recopilados 

fueron analizados en el programa SPSS V.27, donde los resultados mostraron un nivel de 

significancia de (Sig. 0.001 < 0.05) y una correlación positiva moderada entre las 

variables de estudio (rs= 0.482). Esto significa que las prácticas de gestión de talento 

humano sean más efectivas en la municipalidad para fomentar el engagement de los 

colaboradores, aunque tambien destaca la necesidad de considerar factores que pueden 

influir. Es decir, que las políticas y acciones específicas dirigidas a mejorar la selección, 

el desarrollo y la retención de los empleados pueden tener un impacto positivo en su 

actitud y desempeño laboral.  

Estos resultados presentan similitudes con Duran (2023) en su estudio gestión de 

talento humano y la calidad de servicio del área de salud. Donde los resultados 

manifestaron una correlación positiva moderada directa (rho=0.461, p<0.000) entre 

ambas variables de estudio, concluyéndose tambien cuando se desarrolla la gestión de 

talento humano y la calidad del servicio al usuario tambien mejorará una buena optima 

gestión de talento humano se conseguirá que los trabajadores estén comprometidos con 

la organización. En comparación con los estudios, indica la importancia de la gestión del 

talento humano puesto que refuerzan la necesidad de adaptarlos a las características 

particulares de cada organización para maximizar el impacto en el compromiso y el 

desempeño de los empleados. Por otra parte, estos resultados son corroborados por Arias 

y López (2020), donde los efectos permiten que las prácticas de talento humano afectan 
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de manera directa y positiva en el compromiso de los colaboradores con la organización 

y sus objetivos, evidenciando la influencia de la gestión del talento humano como un 

componente estratégico y demostrando que cada una de sus dimensiones correlacionadas 

tienen un resultado de Pearson (r=>0.5), lo que significa correlaciones positivas 

moderadas.  

En comparación de estos estudios la correlación es similar, aunque un poco más 

baja con el estudio de Arias y López. Esto quiere decir, aunque hay una relación positiva 

entre las variables, el efecto no esta tan fuerte como el estudio previo, esto debido a varios 

factores, como las características específicas del entorno laboral. 

El resultado obtenido presenta similitud con lo mencionado, en palabras de Ferrer 

(como se citó en Realpe, 2020), menciona que la gestión de talento humano constituye 

un fundamento estratégico de la gestión de gerencia en la actualidad. Estos resultados 

tambien coinciden con Cherif (2020) en su investigación de la gestión de recursos 

humanos y la satisfacción de los empleados, predicen el compromiso organizacional en 

el sector bancario. Donde las organizaciones, especialmente los bancos, deberían priorizar 

las prácticas de gestión de recursos humano para garantizar altos niveles de satisfacción 

de los empleados y un mayor compromiso organizacional (rho = 0,688) y el compromiso 

organizacional (rho= 0,524), en comparación entre ambos estudios subrayan la relevancia 

de implementar prácticas de gestión del talento humano que mejoren la actitud y el 

desempeño. Esto indica que, independientemente del sector, las prácticas son cruciales 

para el engagement de los colaboradores. En contraste con el resultado con Enriquez y 

Romero (2021) se relacionan de manera significativa, debido a que su correlación es de 

Rho=0.740, lo cual se observa que existe una relación directa entre una buena gestión del 

talento humano y un alto nivel de engagement en los trabajadores. Comparando estos 

estudios los resultados indicaron una adecuada gestión de talento humano es crucial en 
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los diferentes ámbitos, es decir mientras que la organización implemente políticas y 

prácticas de talento humano mejoraran el engagement de los colaboradores, atravez de un 

mejor ambiente laboral y oportunidades de desarrollo.  

Por otra parte, los hallazgos tambien presentan similitudes con Rico (2023) en su 

estudio, estos resultados son avalados con una correlación positiva fuerte (Rho = 0.843, 

p=0,000). Donde se concluye que existe correlación entre la gestión del talento humano 

y engagement laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Pichos, lo cual 

indica que hay una mejor gestión del talento humano conducirá a un mayor nivel de 

engagement de los colaboradores. Comparando estos resultados ambos estudios 

corroboran la existencia de una relación positiva, dado que, si la gestión del talento puede 

tener un impacto positivo en el engagement, lo que a su vez puede impactar positivamente 

en su actitud y desempeño laboral. 

Por otra parte, estos hallazgos son coherentes con el estudio de Basualdo (2022) 

que tambien analizó la relación entre la gestión del talento humano y el engagement 

laboral en la municipalidad distrital de Santiago. Donde señalo una correlación positiva 

moderada (r=0,457, p<0.000), lo cual refuerza la idea de que una gestión efectiva del 

talento humano tiene un impacto positivo en el engagement de los colaboradores, 

favoreciendo los procedimientos operativos, metas, productividad y decisiones 

oportunas, así como con la comunidad distrital. En la comparación entre los resultados de 

los estudios se observa un consistente hallazgo similar, esto indica que, en ambos 

contextos municipales, una gestión de talento está siendo asociada con niveles altos de 

engagement y motivación. Sin embargo, tambien hay otros factores adicionales que 

pueden contribuir al engagement como la cultura organizacional, el clima laboral y la 

percepción de equidad en el entorno en el trabajo.  Así mismo, los resultados tambien 

coinciden con aguilera (2023) en el cual analizo la relación entre la gestión del talento 
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humano y el compromiso laboral en la municipalidad distrital de uchiza. indico un 

coeficiente de correlación es positiva muy alta (r = 0.973, p < 0.000). Donde se concluye 

que una buena gestión del talento humano tiene un impacto positivo en el compromiso 

laboral en la Municipalidad de Uchiza, enfocándose en la mejora de la organización, 

desarrollo profesional y condiciones laborales. En comparación con el estudio subrayan 

la importancia de implementar prácticas y adaptadas al talento humano para mejorar el 

engagement, aplicando diferentes factores que varían según el contexto de las tendencias 

sociales, la responsabilidad social cooperativa, pueden afectar el nivel de compromiso.  

Los hallazgos para el primer objetivo específico de la investigación revelaron una 

correlación significativa entre la dimensión selección del personal y el engagement en los 

colaboradores de la MDCG, donde se observó un nivel de significancia (Sig. 0.001 < 

0.05) y una correlación positiva moderada (rs= 0.455), esto significa que mejorar el 

proceso de selección puede contribuir positivamente al compromiso de los colaboradores, 

el engagement también está influenciado por otros factores, sino que también 

proporcionan una base sólida para recomendar mejoras continuas en los procesos de 

reclutamiento y selección dentro de la municipalidad. Esto se puede corroborar con la 

teoría de Abril (2018), indica que, en el reclutamiento de personas, consiste en la 

divulgación de la oferta de trabajo, al igual que las especificaciones del perfil profesional 

requerido; y la selección de personas, que exige mayor atención y tiempo, siendo clave 

para conocer algunos aspectos del postulante en su futuro desenvolvimiento en la 

empresa. 

De la misma forma este resultado tiene similitud con la investigación de Enríquez 

y Romero (2021), en el cual analizaron la dimensión y la variable de estudio y 

concluyeron que existe una relación significativa, con un coeficiente de correlación 

positiva alta (Sig. 0.000 < 0.05), (rs = 0.758), esto significa que al mejorar la forma en 
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que se selecciona a los colaboradores puede tener un impacto positivo en su nivel de 

compromiso y motivación. Esto sugiere invertir en un proceso de selección más efectivo 

y ajustado a las necesidades y valores de la organización. Así tambien comparando los 

estudios se considera la calidad de la selección del personal de la MDCG, puesto que 

podría ser una estrategia efectiva para aumentar el compromiso, pero existe factores que 

afectan al engagement como las políticas de reconocimiento, programas de feedback, 

encuestas de satisfacción laboral. 

Los resultados para el segundo objetivo específico de la investigación revelaron 

una correlación significativa entre la dimensión capacitación del personal y el 

engagement en los colaboradores de la MDCG, donde se observó un nivel de significancia 

y una correlación positiva moderada (Sig. 0.001 < 0.05), (rs= 0.435), esto quiere decir 

que al mejorar los programas de capacitación puede tener un efecto positivo en el 

engagement de los colaboradores por ello sería beneficioso revisar y posiblemente 

promover los programas de capacitación actuales, invertir en el desarrollo profesional y 

personal de los colaboradores puede llevar a una mayor motivación. 

 Los resultados son consistentes con Enríquez y Romero (2021), donde fueron 

obtenidos de la dimensión y la variable de estudio y concluyeron que existe una relación 

significativa, con un coeficiente de correlación positiva alta (Sig. 0.000 < 0.05), (rs = 

0.801). esto significa que una mejor capacitación podría llevar a una mayor motivación y 

compromiso de los empleados de manera más notable esto podría implicar que en su 

contexto, la capacitación fue muy efectiva o que los empleados tenían una alta necesidad 

de formación lo que se considera una comparación de la variabilidad en la fuerza de esta 

relación por que se implementan y se fortalecen programas efectivos de capacitación 

dentro de una organización. Es decir, si se optimiza los programas de capacitación en la 

MDCG, se deben considerar elementos como el reconocimiento y las recompensas. 
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Los resultados para el tercer objetivo específico de la investigación revelaron una 

correlación significativa entre la dimensión monitoreo del personal y el engagement en 

los colaboradores de la MDCG, donde los resultados mostraron un nivel de significancia 

y una correlación positiva baja (Sig. 0.001 < 0.05), (rs= 0.368). Esto significa que la forma 

en que se realiza el monitoreo del personal tiene un impacto en el grado en que los 

colaboradores se sientan involucrados y comprometidos con su trabajo, no obstante, 

mientras más se implemente, más comprometidos y motivados se sienten los trabajadores 

con su trabajo. 

Estos resultados concuerdan con Enriquez y Romero (2021), donde analizaron los 

resultados obtenidos de la dimensión y la variable de estudio y concluyeron que existe 

una relación significativa, con un coeficiente de correlación positiva moderada (Sig. 

0.000 < 0.05), (rs = 0.671), Ellos concluyeron que el seguimiento del personal es crucial 

para mejorar la cultura organizacional, es decir, cuando los empleados perciben un 

seguimiento adecuado por parte de sus supervisores o de la organización, es probable que 

se sientan más motivados y conectados con sus tareas y responsabilidades. Tambien 

comparando los resultados sugiere la necesidad de adoptar un enfoque holístico que 

combine el monitoreo con otras prácticas efectivas para maximizar el compromiso y la 

motivación de los empleados. 

Limitaciones del estudio  

En el trayecto del estudio de campo, las limitaciones para la investigación son 

reducidas, por lo que, se tuvo el permiso para las visitas constantes que permitieron la 

identificación de los probables problemas entorno al personal y la disposición del 

personal para el llenado de las encuestas, que en este caso es el único método de 

recolección de información, sin embargo, el ambiente de las oficinas eran reducidos 

puesto que se hizo un poco dificultoso recorrer los espacios para hacer las encuestas. 
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Futuras líneas de investigación  

Los resultados del estudio servirían como referencia para las investigaciones 

futuras de este estudio, así tambien sería interesante profundizar sobre las herramientas y 

métricas para medir el engagement de los colaboradores, en vista de que permitan evaluar 

de manera precisa y efectiva el nivel de compromiso y motivación de los trabajadores 

dentro de la organización. Así tambien se podría estudiar sobre los factores que podrían 

moderar la relación entre la gestión del talento humano y el engagement, tales como el 

clima organizacional, la cultura empresarial o el tipo de liderazgo. Con la finalidad de 

que logren complementar y proporcionar una comprensión más profunda y una práctica 

para mejorar el engagement en un ambiente de trabajo más comprometido y eficiente. 
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CONCLUSIONES 

1. En esta investigación se determinó que la gestión del talento humano se relaciona 

de manera significativa (sig.0.001 < 0.05), con el engagement en los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, con un grado de 

correlación positiva moderada (rs= 0.482), esto demuestra que, si la gestión del 

talento humano es mejor, mayor será el engagement en los colaboradores. 

2. Para la dimensión de la selección del personal se determinó que tiene una relación 

significativa (sig.0.001 < 0.05), con el engagement en los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Castillo Grande, dado estos resultados se rechazan la 

hipótesis nula y se aceptan la hipótesis alterna, permitiendo tener un nivel de 

correlación positiva moderada (rs= 0.455), esto demuestra que mientras exista un 

mejor selección del personal que tengan un alto nivel de Engagement, presentaran 

una mejor cohesión, colaboración en la institución, y a su vez, creara un entorno 

de trabajo aún más productivo, colaborativo y satisfactorio. 

3. Para la dimensión de capacitación del personal se determinó que tiene una relación 

significativa (sig.0.001 < 0.05), con el engagement en los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Castillo Grande, dado estos resultados se rechazan la 

hipótesis nula y se aceptan la hipótesis alterna, permitiendo tener un nivel de 

correlación positiva moderada (rs= 0.435), esto indica que mientras exista una 

buena capacitación del personal que tenga engagement puede fortalecer aún más 

su compromiso, aumentar su eficiencia y productividad, mejorar la calidad de 

servicio, y a su vez puede mejorar el engagement en la institución.  

4. Para la dimensión de monitoreo del personal se determinó que tiene una relación 

significativa (sig.0.001 < 0.05), con el engagement en los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Castillo Grande, dado estos resultados  se rechazó la 
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hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna, permitiendo tener un nivel de 

correlación positiva baja (rs= 0.368), esto demuestra que mientras se realice un 

buen monitoreo del personal, mejor será el engagement en la institución dado que 

se puede identificar oportunidades de reconocimiento y desarrollo profesional. 

5. De los resultados obtenidos del procesamiento de datos en el Microsoft Excel, 

manifiesta que existe un (31%) en la edad de 36 a más, así mismo la edad entre 

26 a 30 es el (40%) y al contrario de la edad de 31 a 35 es solo el (10%); esto 

indica que la institución deberá equilibrar con la diversidad generacional y la 

inclusión en el lugar de trabajo para evitar posibles repercusiones negativas. 

6. Respecto al grado de instrucción, se evidencia que en la institución el (78%) de 

personas tienen educación universitaria completa a diferencia de los demás que 

presentan un porcentaje muy bajo, esto indica que, si la institución contrata a más 

personas con educación universitaria completa, puede haber beneficios en 

términos de calificaciones y potencial de innovación, pero también deben 

considerar las implicaciones relacionadas con la diversidad de habilidades, 

inclusión y la igualdad de oportunidades. 
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RECOMENDACIONES 

1. Conforme los resultados se evidenciaron que existe correlación entre las variables 

de la gestión del talento humano y el engagement en los colaboradores de la 

MDCG, se recomienda a la institución crear una cultura organizacional positiva 

entre los colaboradores, realizando estrategias de análisis de la situación actual, 

feedback, mejora continua y crear un sentido de pertenencia, lo cual a su vez puede 

tener efectos positivos en la productividad, satisfacción laboral y el rendimiento 

general de la institución. 

2. De acuerdo con los resultados obtenidos sobre la selección del personal y el 

engagement en los colaboradores de la MDCG, se recomienda al área de recursos 

humanos, implementar un proceso de selección riguroso, de la misma manera 

desarrollar perfiles de puestos que incluyan el compromiso y la motivación para 

que puedan contribuir de manera significativa al éxito de la organización. 

3. Respecto a los resultados obtenidos sobre la capacitación del personal y el 

engagement en los colaboradores de la MDCG, se recomienda al área de recursos 

humanos, realizar un seguimiento del impacto de la capacitación en el engagement 

de los colaboradores, con la finalidad de identificar las necesidades de 

capacitación para aumentar su compromiso y la satisfacción de los colaboradores.  

4. En cuanto a los resultados obtenidos sobre el monitoreo del personal y el 

engagement en los colaboradores de la MDCG, se recomienda al área de recursos 

humanos, reconoce públicamente y recompensar el buen desempeño de los 

colaboradores, esto puede contribuir de manera positiva en el colaborador por lo 

que puede sentirse identificado, motivado, comprometido y productivo con la 

institución.  
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5. Según el resultado adquirido sobre la edad de los colaboradores encuestados, se 

recomienda a la institución, adoptar un enfoque holístico, adaptando políticas y 

prácticas de recursos humanos hacia la diversidad generacional, esto puede crear 

un ambiente laboral más equitativo y colaborativo para los colaboradores, 

independientemente a su edad o generación. 

6. Respecto al grado de instrucción de los colaboradores en la MDCG, se 

recomienda a la institución, realizar una evaluación basada en habilidades, 

competencias y ejercicios practicos para evaluar el ajuste del candidato con los 

requisitos del trabajo; esto puede promover una cultura de inclusión e igual 

oportunidades en la contratación, lo que permite aprovechar al máximo el talento 

diverso. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Instrumento para la recolección de datos 

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION 

 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EL 

ENGAGEMENT EN LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 

CASTILLO GRANDE, HUANUCO. 
 

ENCUESTA ANÓNIMA 

Estimado colaborador (a) recurro a su persona para que responda con mayor sinceridad y veracidad 

el siguiente cuestionario que tiene por finalidad recoger la información sobre: La gestión del talento 

humano y engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, 

Huánuco. 

Le agradesco por su valiosa colaboración.   
Instrucciones: Marque con una (x) dentro de las cinco alternativas de cada enunciado lo que mejor 

le parezca según su punto de vista, teniendo en cuenta la Escala que se presente a continuación: 
 

DATOS REQUERIDOS 
 

Sexo:       Masculino        Femenino Edad:       18-25         26-30         31-35         36 a mas  

Estado civil       Soltero       Conviviente        Casado        Viudo Divorciado 

Grado 

Instrucción 

       Primaria completa        Universitaria incompleta 

       Secundaria completa        Universitaria completa 

       Técnica completa              Sin instrucción 

 

Nunca Casi Nunca Regularmente Casi Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 
 

  
      

Variable Asociada: Gestión del Talento Humano 
1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Selección del Personal 

1 

La gerencia de recursos humanos considera como herramienta 

fundamental la revisión del currículum vitae para garantizar la 

selección de una persona adecuada para el cargo disponible           

2 

La gerencia de recursos humanos considera como herramienta 

fundamental la entrevista personal para garantizar la selección de un 

personal idóneo para el cargo disponible           

3 

La gerencia de recursos humanos realiza pruebas de conocimientos y 

test psicológicos de acuerdo con el puesto, para el proceso de 

selección del personal           

4 

La gerencia de recursos humanos comunica de manera inmediata el 

candidato seleccionado para que empiece con sus funciones 

correspondientes           

Dimensión 2: Capacitación del Personal 
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5 
La institución pública invierte en capacitar al personal con el 

propósito de mejorar su productividad y rendimiento           

6 
La institución pública gestiona capacitaciones adecuadas para 

garantizar el cumplimiento de las metas fijadas           

7 
Las capacitaciones que se desarrollan se encuentran en función a las 

necesidades de los trabajadores           

8 
Se realiza una evaluación o seguimiento de los conocimientos 

recibidos en las capacitaciones ejecutadas           

Dimensión 3: Monitoreo del Personal 

9 
La institución desarrolla pruebas o evaluaciones para medir las 

competencias, habilidades y el desempeño laboral de todo el personal           

10 
La gerencia de recursos humanos comunica de manera inmediata los 

resultados de la evaluación realizada al personal           

11 

Los resultados de la evaluación del personal son analizados en equipo 

y socializados para la toma de decisiones o estrategias que mejoren el 

rendimiento institucional           

Variable Supervisión: Engagement 
1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Absorción 

12 
Disfruta realizar sus funciones asignadas y está feliz de su desempeño 

laboral cada día.           

13 
Se siente muy absorbido por su trabajo y olvida todo lo que pasa a su 

alrededor durante la realización de sus funciones           

14 
 Le es muy difícil desconcentrarse de sus actividades que está 

desarrollando           

15 Se siente muy involucrado con las funciones que le fueron asignadas           

Dimensión 2: Dedicación 

16 Se siente orgulloso de la institución pública a la cual pertenece 
          

17 
Se siente muy entusiasmado de las funciones que desarrolla dentro de 

su institución.           

18 
Se siente identificado y comprometido con la institución pública y las 

actividades que realiza           

19 
Se siente satisfecho con su desempeño laboral en las actividades que 

tiene a su cargo           

20 Su trabajo lo inspira y motiva a crecer profesionalmente 
          

21 Se siente autorrealizado dentro de la institución           

Dimensión 3: Vigor 

22 
Le agrada ir a trabajar por las mañanas incluso cuando le espera un 

arduo trabajo           

23 
Se siente lleno de energía para comenzar con el desarrollo de sus 

funciones cada día           

24 
Es persistente en sus actividades y se esfuerza para cumplirlas en el 

plazo establecido           

25 Sigue trabajando incluso por largos periodos de tiempo           

26 
Incluso cuando ciertos días son complicados y las cosas no salen bien, 

continúa trabajando con energía y buen ánimo           

27 
Trabaja horas extras con el objetivo de terminar con sus actividades 

de manera adecuada           
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FICHA TÉCNICA 

NOMBRE   :  La gestión del talento humano y engagement en 

los colaboradores de la Municipalidad Distrital 

de Castillo Grande, Huánuco. 

AUTOR   : elaborado por Flores (2017), Calero (2019) y 

adaptado por el tesista. 

 

REACTIVOS DEL 

INSTRUMENTO 

: Tomado de Fernández (2022), Chorres Y 

Guillermo (2022) y adaptado por el tesista 

OBJETIVO  : Recoger información sobre La gestión del 

talento humano y engagement en los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco.  

UNIDADES DE ANALISIS : Personas naturales mayores de 18 años que 

laboral en la entidad. 

FORMA DE APLICACION :  Personal/directa en la Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco. 

LUGAR DE APLICACION : Municipalidad Distrital de Castillo Grande – 

Tingo Maria. 
 

 

Descripción del instrumento. 

El instrumento se encuentra medido mediante una Escala de Likert con intervalos de 5 

puntos y consta de 27 afirmaciones/negaciones, distribuidas en las 06 dimensiones para 

recoger las opiniones de los colaboradores segun su punto de vista sobre la gestión del 

talento humano y engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Castillo Grande, Huánuco. 

Los elementos de la muestra otorgarán sus valoraciones en una escala de 5 puntos (donde 

1= Nunca y 5= Siempre) para cada una de las afirmaciones/negaciones. 

 

Confiablidad. 

El instrumento será analizado previamente con Alfa de Cronbach, a un valor de α = 0.95, 

resultado que nos indica que el instrumento es altamente confiable o no. 
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Anexo 2: Validación de instrumento del experto 1 
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Anexo 3: Validación de instrumento del experto 2  
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Anexo 4: Validación de instrumento del experto 3  
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Anexo 5: Base de datos  

p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 P10 P11 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16

1 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 3 2 2 5 4 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 4 1 1 1 5

2 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 1 1 5

3 5 4 2 4 3 3 3 3 2 3 3 5 4 3 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 1 1 3

4 3 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 4 4 4 2 4 3 3 1 2 5

5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 5

6 5 4 3 4 3 3 4 2 3 2 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 2 2 1 5

7 5 5 1 5 2 2 3 1 1 1 1 5 2 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 2 2 5

8 5 5 4 3 2 3 3 3 3 4 3 5 5 1 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 4 2 2 5

9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 5 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 1 2 1 5

10 3 3 4 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 2 2 1 5

11 4 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 1 1 5

12 3 3 2 5 3 3 3 2 2 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 1 1 5

13 1 3 3 2 4 3 3 2 4 1 3 1 4 4 2 1 2 3 1 2 4 1 2 1 2 4 1 2 1 1 5

14 5 5 1 3 1 1 4 4 1 3 4 5 5 5 5 2 5 4 5 4 5 3 3 4 4 5 5 1 2 1 4

15 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 3 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 3 4 4 1 2 1 5

16 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 1 1 5

17 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 2 2 1 5

18 4 4 2 4 2 2 4 2 2 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 2 1 3

19 3 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 4 4 5 4 3 5 5 5 2 4 3 4 2 1 4

20 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 1 2 1 5

21 4 4 3 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 4 3

22 5 4 3 2 5 5 5 4 1 3 5 4 1 1 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 2 1 1 5

23 3 4 4 5 3 3 3 3 3 5 4 4 4 2 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 2 3 5

24 5 5 3 3 5 5 5 2 1 3 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 1 4

25 5 4 3 3 2 2 4 1 4 5 4 3 4 2 3 2 4 3 4 4 1 2 4 3 2 2 1 4 1 1 5

26 3 2 3 3 1 1 1 1 3 3 2 5 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 1 2 2

27 4 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 1 3 5

28 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 2 1 1 5

29 4 3 2 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 2 1 1 5

30 4 4 5 5 3 3 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 2 1 1 5

N° Edad Sexo
Grado de 

instrucción 
Estado civil

VARIABLE X: GESTION DEL TALENTO HUMANO VARIABLE Y: ENGAGEMENT

Selección del personal   Capacitación del personal Monitoreo del personal Absorción Dedicación Vigor
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 31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 1 1 1 4

32 5 1 3 2 2 2 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 2 1 1 3

33 5 4 5 5 4 4 4 5 3 5 4 4 2 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 1 1 5

34 3 5 4 5 4 4 5 4 2 5 4 5 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 4 2 2 3

35 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 1 2 5

36 4 3 3 4 3 4 3 3 2 2 2 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 2 1 1 5

37 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 1 2 5

38 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 1 1 2 5

39 5 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 1 1 5

40 3 2 2 4 2 2 3 2 2 3 3 5 2 2 3 3 3 3 5 5 2 3 4 4 2 3 2 1 1 1 5

41 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 2 3 2

42 3 2 1 2 2 1 2 2 1 1 1 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 2 2 1 5

43 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 2 2 1 4

44 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 1 3 5

45 4 3 2 4 1 1 3 1 1 3 3 4 3 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 2 1 2 5

46 4 4 1 3 2 2 2 2 3 3 3 5 3 3 5 3 3 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 1 1 5

47 3 3 2 4 3 3 4 3 2 2 3 4 2 3 3 3 3 4 5 4 4 4 4 4 3 3 2 2 2 1 5

48 2 3 3 4 3 4 3 2 2 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 5 4 2 2 5

49 3 4 2 3 3 2 3 4 2 2 2 3 4 1 4 5 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 2 1 1 5

50 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 2 2 3 3 2 3 1 2 1 5

51 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 2 1 1 5

52 3 3 2 5 1 3 4 2 1 2 2 4 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 4 2 2 3

53 2 3 2 4 2 3 3 2 2 3 4 2 3 4 3 2 3 3 2 3 4 2 4 3 2 3 4 2 1 1 5

54 5 5 4 5 4 4 4 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5

55 4 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 5 3 5 5 3 3 5 5 3 2 5 5 5 5 5 2 1 1 5

56 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 1 3 5

57 3 3 3 5 3 3 4 3 3 4 4 5 2 3 5 5 3 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 1 2 1 4

58 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 2 1 1 5

59 3 4 5 4 4 3 4 4 3 3 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 3 3 2 5 1 1 1 3

60 3 2 4 4 3 2 4 5 3 3 4 5 3 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 3 4 5 5 2 1 1 5
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 61 3 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 1 2 1 5

62 4 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 2 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 2 2 2 5

63 2 3 2 4 2 2 3 2 2 3 3 5 4 1 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 1 3 5

64 5 4 4 4 3 3 3 3 3 2 1 3 4 2 5 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 5 4 2 1 1 5

65 3 4 4 5 2 3 3 4 4 5 4 5 5 3 3 5 5 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 2 2 3 5

66 4 3 3 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 3 5 4 3 3 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 1 2 5

67 4 4 5 3 3 4 3 4 4 5 4 5 4 2 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 2 2 1 3

68 5 4 2 5 4 3 4 3 4 4 5 5 4 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 2 1 1 5

69 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 5 4 4 1 4 5 4 5 5 5 4 3 5 4 4 4 4 2 1 1 5

70 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 2 4 4 5 3 4 5 5 4 5 5 3 3 2 2 1 5

71 2 3 4 4 3 3 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 1 1 1 5

72 5 5 5 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 3 2 2 4

73 1 3 3 2 3 4 4 4 2 3 4 5 4 1 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 3 5 5 4 2 2 5

74 5 5 3 3 4 3 4 3 4 3 4 5 4 3 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 2 4 5

75 5 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 2 1 5

76 5 5 3 3 3 4 5 2 4 3 3 3 3 1 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 2 2 5

77 5 5 3 3 4 4 4 4 5 5 3 3 3 1 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 1 2 1 5

78 1 4 4 3 4 4 3 4 2 4 3 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 2 3 5

79 4 5 5 4 5 4 3 3 2 4 3 4 5 3 5 3 3 3 3 3 3 4 5 4 4 4 5 3 2 3 3

80 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 2 1 5

81 4 3 4 3 3 3 3 2 3 5 5 4 4 2 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 2 1 1 5

82 5 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 5 4 2 4 3 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 3 2 3 5

83 3 5 2 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 2 3 5

84 4 4 5 3 4 4 3 4 3 4 4 5 4 2 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 2 1 2 3

85 4 4 5 5 3 4 5 4 3 4 5 5 4 3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5

86 5 5 4 4 4 3 5 3 3 4 3 4 3 3 2 4 4 3 4 5 5 4 5 4 4 5 4 2 1 2 5

87 2 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 1 1 1 5

88 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 2 2 1 5

89 4 4 3 1 5 4 4 5 4 5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 1 2 5

90 5 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 5 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 2 5

91 3 4 3 3 3 4 3 4 5 3 4 5 4 3 5 5 5 4 5 4 3 3 4 5 4 4 5 1 2 1 3

92 3 5 4 5 4 4 2 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 1 1 1 5

93 3 3 4 5 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 1 4 5

94 5 3 4 5 4 3 4 4 3 4 4 5 5 3 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 2 2 1 5

95 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 3 4 4 3 5 3 4 5 5 3 4 5 5 2 2 2 5

96 5 5 3 5 3 5 5 4 5 4 3 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 2 2 3 5

97 5 4 4 5 4 5 4 3 4 3 3 5 5 3 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 2 1 1 4

98 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 5 4 5 3 4 4 3 4 2 4 4 4 4 5 4 5 3 2 1 1 5

99 4 5 4 4 4 3 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 3 4 4 4 5 2 1 1 5

100 5 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 5 3 3 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 1 1 1 5

101 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 3 5

102 3 5 5 5 4 3 4 2 2 3 3 4 2 3 1 5 4 4 4 3 4 3 4 5 4 4 4 4 1 5 3

103 3 4 5 5 3 3 5 2 2 3 3 5 2 3 4 5 5 4 5 4 4 3 5 4 5 4 3 4 1 2 4


