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RESUMEN

El objetivo del estudio fue determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo
Grande, Huanuco. El estudio fue de tipo aplicada, con un nivel descriptivo correlacional
y con un disefio no experimental, transversal. La poblacion estuvo compuesta por una
muestra censal de (n=103) colaboradores, aplicAndose el instrumento del cuestionario con
una escala de Likert conformado por 27 preguntas. Para procesar y analizar los datos se
utilizo la estadistica descriptiva e inferencial en el software Excel y SPSS V 27.

Los resultados manifestaron que existe una correlacion moderadamente positiva entre la
gestién del talento humano y el engagement (rs=0,482; sig. = 0.001). En cuanto a las
dimensiones del estudio, indicaron que la dimension seleccion del personal (rs=0,455,
sig. = 0.001), la dimensién capacitacion del personal (rs=0,435, sig. = 0.001) y la
dimension monitoreo del personal con (rs=0,368, sig. = 0.001). Concluyéndose asi que
existe relacion entre las variables de estudio, con la pretension que las practicas de gestion
del talento humano sean mas efectivas en la municipalidad para fomentar el engagement
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

Palabras claves: Gestion 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 Huanuco, [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



INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones respecto a la gestion del personal en diferentes
partes del mundo demanda sustanciales desafios para orientar el capital humano hacia el
desarrollo, compromiso, bienestar, psicologia positiva y salud en el sector organizacional.
“El mercado laboral viene siendo reformado constantemente por las variaciones en
aspectos culturales, politicos, tecnoldgicos y econdmicos lo cual repercute en las
caracteristicas organizacionales internas, con mayor énfasis en el desarrollo personal de
los colaboradores hacia la organizacion” (Toscano et al., 2020, p. 128).

A nivel internacional, de acuerdo con centrum Pontifica Universidad Cat6lica del
Per (PUCP, 2021) ha informado que Per( se ubicé en el puesto 62 entre 64 paises con
34 puntos, lo cual indica un descenso en el ranking mundial de talentos. Por otra parte,
en Espafia (2020) la gestion del talento permitié informacion detallada sobre las
iniciativas adoptadas por las empresas para atraer, vincular, desarrollar y desvinculacién,
en comparacion con los resultados del afio 2019 y con Latam. Asi tambien los efectos
negativos se originaron de la perdida de contacto, lo que causo6 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 desconexion en todos los sectores, lo que
genero incertidumbre, ansiedad y estres, los principales procesos impactados fueron el
On-boarding, (18,64%) y la falta de salud y bienestar de la organizacion (11,02%). De
igual manera, en espafia el desempefio laboral ha generado respuesta a través de
consultorias empresariales enfocadas en la salud mental de los trabajadores, que acomodo
diversas denominaciones del término engagement en las respectivas empresas,
especificamente en consultorias de negocios, psicologia social y salud ocupacional

(Lopez y Chiclana, 2017, p. 53).
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En lo que respecta a la gestion del talento humano y el compromiso de los
empleados, se destacaron principalmente la carrera profesional, que representa un
(16,42%), mientras que las politicas de flexibilidad y el estilo de liderazgo, ambas con
(15,45%), como sefala la (OIDCH, 2021).

De acuerdo con las conclusiones de vargas (2021) el indice de engagement de los
trabajadores en 37 paises indicaron que aproximadamente la mitad de la fuerza laboral
mundial percibe su lugar de trabajo propicio. América Latina experimento una tasa del
(60%) en relacion con los empleados que afirman tener un entorno laboral favorable,
mientras que Europa sefiala que solo (52%) de los empleados comparten una experiencia
laboral favorable. Mientras que en otras regiones como Africa, Asia y Estados Unidos Y
Canada tienen una media del (54%) al (58%). Por lo contrario, el compromiso de los
empleados en Estados Unidos experimento una disminucion por primera vez en diez afios.

Segun Harter (2022) sefialo que, de una muestra aleatoria de 57.022 empleados a
lo largo del afio, 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 afio con fluctuaciones
sin precedentes. Segun el informe de Gallup, él (36%), de los trabajadores se encontraban
comprometidos, durante el primer semestre de 2021, en comparacion con la cifra de 2020.
No obstante, se registraron una disminucion, en el segundo semestre de 2021 se produjo
una caida, de una cifra anual del (34%), de trabajadores comprometidos en 2021. Los
desafios del liderazgo incluyen la reduccion de las tasas de renuncia de los empleados,
los mandatos de vacunacion, la planificacion 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 confirmacion para aumentar la productividad y la facturacion, el
(40%), esta 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 gestion (2020) sefialo que
un elemento fundamental para reconocer el talento humano en relacion con el
compromiso de los colaboradores es que la empresa ofrece programas de desarrollo de
talento que aseguran seguridad y pertenecia, lo que asegura un compromiso reciproco e
incrementa la productividad y salud emocional. Asi mismo la necesidad de valorar
aspectos positivos del potencial humano conlleva a enfocarse en la relacion 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 satisfaccion profesional hace referencia a como un estado
psicologico resultado de los recursos organizacionales y personales que median las
demandas laborales y las actitudes (Colin, 2018, pp. 32-44). Sobre engagement a se ha
encontrado analisis convenientes para organizaciones publicas en cuanto factores
sociolaborales debido a que el sector mencionado no experimenta estados psicoldgicos
positivos hacia su trabajo (Calisaya et al., 2020, p. 13).

A nivel local, la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, conformada por 103
colaboradores, se planted que la institucion enfrenta una situacion relacionada con el area
de RR.HH, puesto que no estd ejecutando adecuadamente sus actividades de
reclutamiento y seleccion. La institucion no estd brindando capacitaciones tampoco
charlas adecuadas para mejorar las competencias de sus trabajadores, lo cual es un

problema importante que afecta el desemperio general de la fuerza laboral, involucrando
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a los colaboradores en la dindmica laboral es esencial para su desempefio y éxito. Asi
mismo tiene bajos niveles de engagement en sus colaboradores, lo que habria causado el
des&nimo y desgastes. Debido a estos problemas se hace dificil cumplir con los objetivos
y COMpromisos.

Dado esta situacion, es fundamental consolidar a la gestion efectiva del talento
humano como un pilar esencial para el logro y la sostenibilidad de las organizaciones.
Ademaés, es importante crear una cultura organizacional positivay liderazgo efectivo para
mejorar la salud y el estado emocional. En este sentido, los trabajadores pudieron
manifestar con claridad distintiva de la conexion emocional y el compromiso con las
tareas, equipos y finalmente con la organizacion que se integran. Un equipo
comprometido no solo propicia un entorno de trabajo mas favorable, sino que también
mejora la eficacia operativa y la habilidad del municipio para enfrentar desafios.

Por otra parte en el estudio se plante6 como objetivo general; OG: Determinar qué
relacion existe entre la gestion del talento humano y el engagement en los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huanuco, los objetivos especificos
planteados: OE1: Determinar la relaciona entre la dimension seleccién del personal y el
engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande,
Huénuco; OE2: determinar la relacion entre la dimension capacitacion del personal y el
engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande,
Huanuco; OE3: determinar la relacién entre la dimension monitoreo del personal y el
engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande,
Huénuco.

La hipotesis general se plante6 lo siguiente; HG: existe relacion significativa entre
la gestidn del talento humano y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad

Distrital de Castillo Grande, Huanuco. Las hipétesis especificas planteadas: HE1: Existe
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relacion significativa entre la dimension seleccion del personal y el engagement en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huanuco, HE2:existe
relacion significativa entre la dimension capacitacion del personal y el engagement en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huanuco, HE3: existe
relacion significativa entre la dimension monitoreo del personal y el engagement en los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huanuco.



CAPITULO I: MARCO TEORICO
1.1 Antecedentes de la investigacion
1.1.1. Internacional

Durén (2023) desarrollo su estudio gestion de talento humano y la calidad de
servicio del &rea de salud. Donde se emple6 el método cuantitativo con disefio no
experimental, de tipo correlaciona. La muestra estuvo constituida por n=124
colaboradores, mediante la recoleccion de datos, se establecio la técnica de la encuesta
con una escala de Likert de 7 puntos.

Finalmente, los resultados manifestaron una correlacion positiva moderada
directa (rho=0.461, p<0.000) entre ambas variables de estudio, concluyéndose asi que,
cuando se desarrolla una buena gestion de talento humano y la calidad del servicio al
usuario tambien mejorara una buena optima gestién de talento humano se conseguira que
los trabajadores estén comprometidos con la mision, la vision, las metas, los objetivos y
las politicas del hospital.

Arias y Lopez (2020) en su estudio donde se desarroll6 en funcidn al objetivo de
identificar las practicas de talento humano que influyen de manera directa en la gestion
de compromiso para una empresa del sector tecnoldgico. Segun el tipo de estudio es
correlacional, trabajo con una muestra conformada por n=44 trabajadores, a quienes se
les aplicé cuestionarios, para la variable de compromiso laboral se utilizo6 el instrumento
de Meyer, Allen y Smith, mientras que para la variable de buenas précticas de talento
humano se construyd un cuestionario en base a fundamentos teoricos.

Los resultados del estudio correlacional evidenciaron que la dimensién de
compromiso afectivo y el desarrollo de planes de carrera presentan un coeficiente de

correlacion de Pearson de R=0.629, también hallaron valores significativos para la



felicidad, lealtad y fidelizacion con r=0.594 y r=0.555 respectivamente, demostrando que
mediante una promocion en el trabajo impulsa un mejor desempefio, en cuanto a la
capacitacion que reciben los trabajadores y el compromiso normativo presentd una alta
correlacion de r=0.516. Los autores concluyeron que el empleo de buenas practicas de
talento humano tiene efectos positivos en el desarrollo de mayor compromiso en el
trabajo.

Cherif (2020) buscd determinar como la gestion de recursos humanos y la
satisfaccion de los empleados en la prediccion del compromiso organizacional en el sector
bancario. El estudio utilizo un enfoque cuantitativo. involucrando a 330 empleados de
tres bancos y recopild datos mediante un cuestionario de escala Likert; la encuesta fue el
instrumento utilizado.

Los resultados evidenciaron que la gestion de recursos humanos se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los empleados (rho = 0,688) y el
compromiso organizacional (rho = 0,524), sin embargo, se encontr6 que la satisfaccion
laboral de los empleados estaba positivamente correlacionada con el compromiso
organizacional (rho = 0,612). Finalmente, este estudio sugiere a las organizaciones,
especialmente los bancos, deberian priorizar la formacion de gestion de recursos humano
para garantizar incremento en el nivel de satisfaccion de los colaboradores y un mayor
compromiso organizacional.
1.1.2.Nacional

Enriquez y Romero (2021) propusieron determinar la relacién entre la gestion del
talento humano y el engagement laboral en Allions Security S.R.L. Cusco. En el afio
2021, el estudio fue llevado a cabo mediante el disefio no experimental, transversal y
descriptivo. La poblacion considerada se compone de N = 80 agentes de seguridad, siendo

asi la técnica y el instrumento utilizados fueron las encuestas y el cuestionario.



El resultado demostré relacion significativa y una correlacion directa de (r= 0,740,
p < 0.001), entre las variables de estudio. Concluyéndose que la organizacién la gestion
del talento humano y el engagement de los trabajadores estan directamente relacionados.

Basualdo (2022) se planted determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.
El estudio fue de tipo aplicada, utilizandose un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental. Para la aplicacion se procedi6 a la recolectar de datos con una muestra de
n=76, por lo cual se emple6 un cuestionario con una escala de medicion multiple tipo
Likert.

Los resultados de esta investigacion revelaron una relacion significativa positiva
moderada (r=0.457, p< 0.000). Asi se puede concluir que la gestidn de talento del humano
en las distintas unidades municipales también demuestra el compromiso del colaborador
con la organizacion, favoreciendo los procedimientos operativos, las metas, la
productividad y la capacidad de tomar decisiones oportunas, asi como con la comunidad
distrital.

Rico (2023) desarrollo su estudio sobre la gestion 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 disefio no experimental de corte
transversal, para la recoleccion de datos se realizd 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 correlacion fuerte (Rho
= 0.843, p=0,000) entre las variables de estudio. Se concluy6 que la correlacién entre la

gestién del talento humano y engagement laboral de los trabajadores de la municipalidad



distrital de Pichos es de forma directa, lo cual indica que a una mejor gestion del talento
humano conducird a un mayor nivel de engagement de los colaboradores.
1.1.3.Local

Aguilera (2023) en su estudio analizo el grado de relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso laboral en la municipalidad distrital de uchiza. El estudio
es de tipo aplicada con enfoque cuantitativo y disefio no experimental. La poblacion
estuvo constituida por N = 97 funcionarios y servidores publicos de la institucion, asi
tambien se empled el instrumento como la recopilacion de datos mediante la encuesta y
cuestionario.

Los resultados demuestran que el coeficiente de correlacion es positiva muy alta
(r = 0.973, p < 0.000) entre las variables de estudio. Finalmente se concluyo que una
buena gestion 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 organizacion del talento humano a través del desarrollo
profesional, la contratacién adecuada del personal y condiciones laborales adecuadas.
1.2. Bases teoricas
1.2.1.Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2020) definié que es el Unico proceso que combina y desarrolla
talentos, incrementando asi el capital humano en las empresas, es decir el componente
esencial de su capacidad intelectual y la razén de su éxito. debido a las ventajas
competitivas (p. 10).

Mientras que Vallejo (2016) descubri6 hallazgo que respaldaron la definicion de
Chiavenato la creacion de una relacion 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



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 Gestion

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

de los trabajadores (Estévez y Zufiga, 2018)

Por lo tanto, en palabras de Ferrer (como se cit6 en Realpe, 2020), mostrd que la
gestion del talento humano constituye un fundamento estratégico para la gestion de
gerencia en la actualidad. De modo que las empresas para mantenerse a flote no deben
considerar este proceso como mecanico, sino méas 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 transformacion de las relaciones laborales, y con ello el
cambio de paradigmas acerca de las personas que conforman una organizacion (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 segun autores como
Chiavenato y Schein (como se cit6 en Armas et al, 2017), son:

a) Industria Clasica: comprende el periodo entre 1900 y 1950, el hecho de mayor
trascendencia fue el proceso de industrializacion, y la jerarquizacién de la estructura
interna de las industrias, que para el cumplimiento de sus objetivos empresariales
definieron una serie de normas para la estandarizacion de las tareas, y la busqueda por
el menor costo de produccién, ello conlleva a la construccion de un modelo

mecanicista. Por lo que los trabajadores eran estimados como maquinas de produccion,



de modo que un aspecto de las relaciones laborales era la explotacion de la mano de
obra en funcion a las crecientes demandas por parte de las empresas. Bajo este
contexto, se origind la Administracion de Recursos Humanos, como una entidad de
supervision que exige un mayor rendimiento bajo el interés empresarial.

b) Industrializacion Neoclasica: inicia en 1950 y culmina en 1990, estuvo marcado por
la culminacion 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 més humanista a la
Administracion de recursos humanos.

c) Gestion del Conocimiento: EI cambio mas importante en un contexto de
globalizacion fue potencializar el conocimiento por sobre el capital financiero,
generando modelos de Gestién del talento humano.

1.2.1.2. Dimensiones de la Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2020) menciona que implementar mejorar y alineaciones con los
objetivos estratégicos mediante mejoras y evaluaciones de cada proceso se establecio que
estas dimensiones estan estrechamente relacionadas con los demas, lo que produce un

impacto reciproco entre ellos (p. 14).

La gestion del talento humano puede ser medido a través de las siguientes
dimensiones:

a) Seleccion del Personal: Ruiz et al. (2017), lo definen como una tarea cuya finalidad
es la seleccion del personal idoneo para el puesto de trabajo.

Este proceso se subdivide en Abril (2018), en el reclutamiento de personas, que
consiste en la divulgacion de la oferta de trabajo, al igual que las especificaciones del

perfil profesional requerido; y la seleccion de personas, que exige mayor atencion y



tiempo, siendo clave para conocer algunos aspectos del postulante en su futuro
desenvolvimiento en la empresa (p. 116).

»= Por lo mencionado, la seleccion del personal tiene como indicadores a la
importancia de la revision del Curriculum vitae, importancia de la entrevista
personal, realizacion de pruebas de conocimiento y test psicolégico y la
comunicacion inmediata de los resultados del proceso de seleccion.

b) Capacitacion del Personal: Para Chiavenato (2009) este proceso va mas alla de la
entrega de informacion para incrementar sus conocimientos, mas bien, se les debe
proporcionar “informacion basica para que puedan aprendan nuevos comportamientos,
soluciones, ideas y conceptos, asi como cambiar sus habitos y conductas y ser mas
eficaces en lo que hacen” (p. 371). Este proceso consta de dos niveles, capacitacion y
desarrollo de las personas y de la organizacion.

» La Capacitacion del personal es medido por la predisposicién por invertir en
capacitaciones, gestion de capacitaciones, eleccion de temas de capacitacion de
acuerdo con las necesidades del personal y las evaluaciones después de las
capacitaciones.

c) Monitoreo del personal: Vallejo (2016) lo describié como el acto de “seguir,
acompariar, guiar, conservar y controlar el cumplimento de las reglas y normativas
impuestas en la organizacion” (p. 117).

Para ello se debe de dar un seguimiento de las actividades del personal, asi como la
verificacion y el establecimiento de acciones correctivas o preventivas.

= El monitoreo del personal tiene como indicador a las evaluaciones al personal en
busqueda de competencias desarrolladas en sus puestos y el tratamiento de los

resultados de evaluacién es de manera conjunta.



Entonces, el analisis 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 “Gestion del Talento Humano”

Dimensiones

Indicadores

Concepto

Seleccion del
Personal

- Importancia de la revision
del Curriculum vitae

- Importancia de la entrevista
personal

- Realizacion de pruebas de
conocimiento y test
psicoldgico

- Comunicacion inmediata de
los resultados del proceso
de seleccion

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 contara
con los  colaboradores
correctos que incrementen la
productividad y rendimiento
de la institucion.

Capacitacion del
Personal

- Predisposicion por invertir
en capacitaciones

Gestidn de capacitaciones
Eleccion de temas de
capacitacion 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 traves de
capacitaciones 'y charlas
informativas, de esta manera
se fortalece el rendimiento y
la eficiencia.

Monitoreo del
Personal

- Evaluaciones al personal en

busqueda de competencias
desarrolladas en sus puestos

- El tratamiento de los

resultados de evaluacion es
de manera conjunta

Acciones que la empresa
realiza periddicamente para
medir el desempefio 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.

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

1.2.2.Engagement

El término fue acufiado por primera vez por Kahn (1990), como “Los integrantes
de la organizacion utilizan sus roles laborales en el proceso de participacion, y las
personas usan y se expresan fisica, cognitiva y emocionalmente al desempefiar sus roles”.

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



el trabajo. Al igual que Cérdenas y Jaik (2014), quienes lo definieron como una
“vinculacion psicologica al trabajo”.

Ampliando el alcance del término, se consider6 como una variable que
desencadena en resultados positivos en el “desempefio de las tareas, los comportamientos
de ciudadania organizativa, el comportamiento innovador o la reduccion de las
intenciones de abandono” (Vargas y Estrada, 2016, p. 36).

Por lo mencionado hasta aqui, la transformacion de la definicion 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 fisicas (Salanova y Schaufeli, 2009).

1.2.2.1. Dimensiones del Engagement

Schaufeli et al. (2002), definen al Engagement como la suma del vigor, la
absorcion y la dedicacion al trabajo.

a) Absorcion: hace referencia a “estar plenamente concentrado y felizmente realizando
el trabajo” (Cérdenas y Jaik, 2014, p. 63).
= La absorcion tiene los siguientes indicadores de medicion en la sensacién de
disfrute al realizar sus funciones, sensacion de absorcion al realizar sus funciones,
concentracion en desarrollo de las actividades y el involucramiento con la
institucion.
b) Dedicacion: esta “es la sensacion de estar sumamente involucrado en el trabajo,
experimentando sensacion de orgullo” (Circular HR, 2018, p. 18).
= La dedicacion es medida por el sentimiento de orgullo por la institucion donde
trabaja, entusiasmo por las funciones que desarrolla, satisfaccion por su propio
desempefio laboral, inspiracion ante el crecimiento profesional y el sentimiento de

autorrealizacion.
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c) Vigor: consiste en la permanencia de altos niveles de energia, disposicion y actividad

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

= Esta dimension 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 animo ante dias complicados y la predisposicion de trabajar horas

extra.

Entonces, el andlisis de los diversos estudios anteriormente mencionados permitio

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

variable:

Tabla 2

Dimensiones e indicadores del “Engagement”

Dimensiones Indicadores Concepto

- Sensacion  de disfrute al Esta dimension refiere a la
realizar sus funciones concentracién que muestran los

- Sensacion de absorcion al colaboradores durante la
realizar sus funciones realizacion de sus funciones, se

Absorcion - Concentracion de desarrollo de  sienten motivados.

las actividades

- Involucramiento con la
institucion

- Sentimiento de orgullo por la Manifiesta el entusiasmo vy
institucion donde trabaja compromiso que posee el

- Entusiasmo por las funciones trabajador con su centro laboral,
que desarrolla muestra orgullo por su trabajo y se

Dedicacion - Satisfaccion por su propio identifica con su institucion.

desempefio laboral

- Inspiracion ante el crecimiento
profesional

- Sentimiento de
autorrealizacion

- Sentimiento de grado por Es la energiay resistencia mental
comenzar la jornada que demuestra el trabajador al

- Persistencia en el desempefiar sus funciones, gastan
cumplimiento de sus tareas en mucha energia en concluir

Vigor el plazo establecido satisfactoriamente sus funciones.

-Buen Animo ante dias
complicados

- Predisposicion  de  trabajar

horas extra

Nota. Adaptado por Schaufeli et al. (2002).
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1.3. Definicién de términos basicos

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Capital Humano: engloba aspectos como las “competencias, la formacion, la
experiencia, el conocimiento, las actitudes y los valores del personal que labora
en la organizacion” (Gallego y Naranjo, 2020, p. 72)

Competencias: involucran a las habilidades y conocimientos que posee el ser
humano con el objetivo de desempefiar de manera eficiente sus actividades
laborales (Pujol, 2018).

Compromiso laboral: hace referencia al grado de involucramiento que tiene el
trabajador con la organizacion, su grado de afinidad con esta, de manera que se
encuentre muy comprometido con el logro eficiente de sus tareas (Torner y Rojas,
2021).

Curriculum vitae: tiene origen en latino y significa carrera de vida en espariol,
es una carta de presentacion en el mercado laboral (Alcalde, 2020)
Competencias desarrolladas: son establecida en competencias, la herramienta
es esencial para la gestion de colaboradores en el &mbito administrativo y se
enfoca en la articulacion de los procesos de anélisis ocupacional (Guzman et al.,
2020).

Concentracion en las actividades: se fortalecen por las actividades de
concentracion que estimula y provoca interés (Ordofiez, 2021).

Crecimiento profesional: es el mejoramiento y el desarrollo constante de las
aptitudes y conocimientos con el fin de progresar profesionalmente (Dominguez,
2023)

Desempefio: es el rendimiento de una actividad, este concepto se relaciona con

la consideracidn si la persona es apta 0 no (Sanchez y Calderén, 2012).
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Desempefio Laboral: es la calidad del trabajo realizado por el colaborador en
una organizacion, pone en practica sus competencias y habilidades para llevar a
cabo los objetivos de la institucion (Lauracio y Lauracio, 2020).

Entusiasmo: se considera como un estado fisico temporal pero no es igual a un
estado mental positivo con relacion al trabajo. (Brito et al., 2019).

Entrevista personal: se considera un vinculo mas cercano y directo con el
entrevistado, lo cual posibilita una mejor comprension mas amplia de sus
reacciones (Bravo y Delgado, 2022, pp. 41-45).

Evaluaciones después de las capacitaciones: la evaluacion de impacto
identifica los cambios ocasionados por una intervencion y, mediante una
metodologia sélida, demuestra que estos cambios se deben a la intervencion y no

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

m) Evaluacion conjunta: se trata de un andlisis integral de las necesidades que

p)

requiere a diversas partes interesadas para recopilar, analizar e interpretar datos
(INEE, 2010)

Gestion: Actividades administrativas por las cuales una organizacion asegura el
cumplimiento de sus objetivos (Armijos, Bermidez, y Vinicio, 2019).

Invertir en capacitaciones: se define como la asignacion de una suma de dinero
de la organizacién a la formacion y capacitacion de las personas, obtenemos un
retorno de dinero beneficioso (Coronel, 2010).

Involucramiento con las actividades: se denomina para aumentar la
participacion de la poblacion en diversos ambitos publicos para el bienestar

general y la categoria de vida de los individuos (Caro, 2020)
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Necesidades del personal: es crucial, como el nimero de individuos y las
caracteristicas de puestos para las personas que lo desempefian siendo
imperativos proyectar necesidades (Pinzon et al., 2018)

Organizacion: es un sistema jerarquico en el que se intercambia “energia,
materia informacion y dinero” (Velasquez A. , 2007, p. 132).

Orgullo por el trabajo: es una mayor sensacién de logro, motivacion y
satisfaccion laboral por tanto la emocion es un sentido de pertenencia,
compromiso Yy dedicacion a las funciones de la empresa (Rodriguez, 2024)
Persistencia: es la fortaleza y energia que nos enfocamos en el sendero,
superando obstéaculos y dificultades (Uninorte, 2022)

Proceso de seleccidn: constituye una serie de evaluaciones clasificadas en
distintas fases, con el objetivo de identificar a los candidatos mas adecuado para
cada puesto de trabajo especifico (Alcalde, 2020).

Satisfaccion Laboral: se define como un estado de bienestar al momento de
realizar las tareas encargadas dentro de la organizacién, de modo que, el
desempefio en el entorno laboral genera un sentimiento de satisfaccion (Chiang
etal., 2018).

Sensacién al realizar sus funciones: se denomina a la disposicién conductuales,
a la seleccidn de clases y comportamientos, asi como a su fuerza e intensidad,
mientras que la motivacion se refiere a los estados emocionales (Caballero,
2002).

Sensacion de absorcion: Concentracion en el trabajo y el sentimiento de estar
plenamente involucrado en lo que uno esta haciendo deben estar completamente

involucrado en lo que uno esta haciendo (WhoooHQ, 2020).
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y) Talento: Es la suma de las capacidades, el compromiso y la accion (Armas,
Llanos Y Traverso, 2017)

z) Test psicoldgico: se utiliza en el proceso de seleccionar el candidato mas
adecuado en los test psicolégicos, es imperativo establecer elementos esenciales
para prevenir ingresos reducidos o carecer de los requisitos necesarios (Lotito,

2015).



CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES
2.1. Hipotesis general

HG: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande,
Huanuco.

2.2. Hipotesis especificas.

HEL: Existe relacion significativa entre la dimension seleccion del personal y el
engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande,
Huanuco.

HE2: Existe relacién significativa entre la dimensién capacitacion del personal y
el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande,
Huanuco.

HE3: Existe relacion significativa entre la dimensién monitoreo del personal y el
engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande,
Huénuco.

2.3. Matriz de consistencia.



Figural
Matriz de consistencia interna del plan de investigacion
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES -
. - T : METODOLOGIA
Interrogante principal Objetivo general Hipotesis general Asociada

PG: (Qué relacion existe|OG: Determinar la relacion | HG: Existe relacion significativa Enfoque: Cuantitativo

entre la gestion del talento|entre la gestion del talento|entre la gestion del talento

humano y el engagement en | humano y el engagement en | humano y el engagement en los Gestion del Tipo: Es aplicada

los colaboradores de la|los colaboradores de la|colaboradores de la| Talento Humano

Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital  de Nivel: Es correlacional

Castillo Grande, Huanuco?

Castillo Grande, Huanuco.

Castillo Grande, Huanuco.

Interrogantes secundarias

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

Supervision

PELl: ;Qué relacion existe
entre la dimension seleccion
del personal y el engagement
en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Castillo Grande, Huanuco?

OE1: Determinar la relacion
entre la dimension seleccion
del personal y el engagement
en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Castillo Grande, Huanuco

HE1: Existe relacion
significativa entre la dimension
seleccion del personal y el
engagement en los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de
Castillo Grande, Huanuco.

PE2: ;/Qué relacién existe
entre la dimension
capacitacion del personal y el
engagement en los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Castillo Grande, Huanuco?

OE2: Determina la relacion
entre la dimensién
capacitacion del personal y el
engagement en los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Castillo Grande, Huanuco.

HE2: Existe relacion
significativa entre la dimension
capacitacion del personal y el
engagement en los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de
Castillo Grande, Huanuco.

PE3: (Qué relacion existe
entre la dimension monitoreo
del personal y el engagement
en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Castillo Grande, Huanuco?

OES3: Determinar la relacion
entre la dimension monitoreo
del personal y el engagement
en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Castillo Grande, Huénuco.

HE3: Existe relacion
significativa entre la dimension
monitoreo del personal y el
engagement en los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de
Castillo Grande, Huanuco.

Engagement

Disefio:

No experimental,
transversal

Poblacién:

La investigacion estara
conformada por los N=
103 colaboradores de la
MDCG.

Muestra: Debido al
tamafio de la poblacion se
trabajara con todos sus
elementos. n= 103
Técnica e instrumento de
recoleccion de datos:
Encuesta - Cuestionario
Técnica de analisis e
interpretacion:
Estadistica descriptiva y
inferencial

Técnica estadistica:

No paramétrica

Rho de Spearman
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Figura 2

2.4. Operacionalizacion de variables

Estructura de la Hipotesis (Operacionalizacion)

Variables Definicion Dimensiones Indicadores Instrumento items
Conceptual Importancia de la revision del 1
Curriculum vitae

La Gestion ,de_l Talento Importancia de la entrevista personal 2
Humano es el Unico proceso
qt:e corr_lblna y de(jsarrqllell Seleccion del Personal | Raalizacion de pruebas de 3
talentos, incrementando asi e conocimiento y test psicolgico
capital humano en las
empresas, es decir el Comunicacion inmediata de los 4
componente esencial de su resultados del proceso de seleccion
capacidad intelectual y la . - -
razén de su éxito Predisposicion por invertir en 5
(Chiavenato, 2020). capacitaciones .

Gestién del Cuestionario

Talento Operacional Gestion de capacitaciones “Gestion del 6

Humano La gestion del talento Capacitacion del Eleccion de t d acionde| H -Ir-r?lf]r;to |

(variable humano es el resultado de Personal eccion de temas de Capacitacion de umanoy €

Asociada) unir a un  grupo e acuerdo con las necesidades del Engagement en 7
intercambiar conocimientos personal colabtl)?z dores
para mejorar el desarrollo Evaluaciones después de las de I 8
profesional. Por ende, se capacitaciones Municipalidad
realizo la evaluacion de esta DistriE[)al de
V?(;Ia:rlgiocnoar: (Ijazlat]:)lsm*sgidanciz Evaluaciones al personal en Castillo
Iiondﬁzadores de las bldsqueda de competencias Grande, 9-10
dimensiones de seleccion, | Monitoreo del Personal desarrolladas en sus puestos Huanuco”
capacitacion y monitoreo del
personal, dichas preguntas se El tratamiento de los resultados de 11

abordan mediante el

evaluacion es de manera conjunta

17



instrumento de la escala de
Likert.

Engagement
(variable
Supervision)

Conceptual

La aplicacion de los
miembros de la organizacion
a sus roles de trabajo en el
engagement, implican la
utilizacion de las expresiones
fisicas, cognitivas y
emocionales en su
desempefio (Kahn 1990).

Operacional

Se aprecia como el
sentimiento de pertenencia
del trabajador hacia la
organizacion, es por esta
razén se realizo la evaluacion
de esta variable con la
finalidad de proporcionar
datos. puesto que se medira a
través de sus principales
indicadores de las
dimensiones de absorcion,
dedicacion y vigor, dichas
preguntas se abordan
mediante el instrumento de la
escala de Likert.

Absorcion

Sensacion de disfrute al realizar sus
funciones

Sensacion de absorcion al realizar
sus funciones

Concentracioén en desarrollo de las
actividades

Involucramiento con la institucién

Dedicacién

Sentimiento de orgullo por la
institucion donde trabaja

Entusiasmo por las funciones que
desarrolla

Satisfaccion por su propio
desempefio laboral

Inspiracion ante el crecimiento
profesional

Sentimiento de autorrealizacién

Vigor

Sentimiento de agrado por comenzar
la jornada

10

Persistencia en el cumplimento de
sus tareas en el plazo establecido

11-12

Buen animo ante dias complicados

13-14

Predisposicién de trabajar horas
extra

15

16
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Tipo de investigacion

El estudio es de tipo aplicada, dado que, la informacidn se recolecto mediante
instrumentos directamente aplicados a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Castillo Grande, asimismo Pimienta y Orden (2017), indico que la investigacion aplicada
tiene como objetivo de investigacion y consolidacion del saber, asi también la aplicacién
de conocimientos culturales y cientificos para la creacion de la tecnologia como parte de
la sociedad. Asi también, se implement6 el enfoque cuantitativo con el propoésito de
obtener datos numéricos precisos y llevar a cabo el analisis estadistico no paramétrica, lo
que permiti6 confirmar los resultados de la investigacion.

Segun Hernandez y Mendoza (2018), concluyo que el estudio es de nivel
correlacional, por que realiza el analisis de la asociacion entre las variables,
identificandose con cada una de ellas y las describen, y posteriormente se cuantifican.
3.2. Disefio de la investigacion

El disefio del estudio se caracterizd por ser no experimental, segun Hernandez y
Mendoza (2018), refiere que esto se hace sin manipular la variable de estudio. Se basa en
categorias, conceptos, variables, eventos, situaciones y contextos que ya han ocurrido de
forma natural sin la intervencion del investigador. (p.187).

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

momento.
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Figura 3

Diaarama del disefio de investiaacion

Gestion del Talento
Humano
(Variable X)

Muestra T
(n=103) (r)
Colaboradores l

Engagement
(Variable )

Simbologia:
M = Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande.
Ox = Variable de la Gestion del talento humano
Oy = Variable del Engagement
R = Relacion entre variables
3.3. Poblacion y muestra
Poblacion
Para Tacillo (2016), manifestd que es la totalidad de acontecimientos, personas,
fendmenos y objetos que seran examinados durante el proceso de investigacion. De tal
manera, esta investigacion estuvo conformada por (N=103) colaboradores, quienes a su
vez realizan funciones en sus diferentes areas y estuvieron vinculados directamente con
la Municipalidad Distrital de Castillo Grande. Estos datos fueron proporcionados por el
jefe del area de recursos humanos, mediante una solicitud para poder pedir la autorizacion
y requerir la informacién de la cantidad de los trabajadores en un formato de Excel.
Criterios de Inclusion:
- Colaboradores que formar parte de la organizacién y que pertenezcan a un

grupo ocupacional.
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- Se requiere que el colaborador tenga el consentimiento de participar en la
encuesta de la investigacion.
Muestra
Segln Hernandez y Mendoza (2018), es un subconjunto de la poblacién o
universo de interés en el que se recopilaran los datos relevantes y debe ser representativo
de esa poblacion. Dado a que la poblacion es un nimero reducido, se determiné que para
la muestra no se aplicara la formula y se considerard el total de la poblacion (N=n), el
cual se denominaréa una muestra censal que estara conformada por los 103 colaboradores.
3.4. Técnicas de recoleccion de datos
Técnica
La técnica de investigacion empleada fue la encuesta, puesto que se caracteriza
por ser utilizada en investigaciones de esta naturaleza, de tipo transversales, correlacional,
donde se aplicara ciertas preguntas con el fin de obtener los datos.
Instrumentos
En el estudio se utiliz6 como instrumento el cuestionario para la recopilacion de
informacion, que constara 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 medicion de la gestion 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 gestion del talento humano por (Fernandez
,2022) y para la variable engagement (Chorres Y Guillermo, 2022)
a). Variable asociada Gestidn del talento humano y sus dimensiones
e Seleccidn del personal (1 —4)
e Capacitacion del personal (5 — 8)

e Monitoreo del personal (9 — 11)
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b). Variable supervision Engagement y sus dimensiones
e Absorcién (1 -4)
e Dedicacion (5 - 10)
e Vigor (11 - 16)
3.5. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion
3.5.1. Estadistica descriptiva
Se llevo a cabo el procesamiento de los datos, utilizando el programa estadistico
de Microsoft Excel, el cual permitio la observacion de la informacion recopilada de
manera sintetizada mediante tablas, graficos y frecuencias. En esta etapa se describieron
las caracteristicas de cada variable estudiada.
3.5.2. Estadistica Inferencial
En esta etapa se llevo a cabo el analisis correlacional de las variables, para ello,
se utilizo el programa estadistico SPSS V.27 y mediante el estadistico Rho de Spearman
se confrontaron las hipétesis planteadas.
3.5.3. Analisis de la confiabilidad y validez del instrumento de medicion
Se aplicé el analisis de la prueba de validez y confiabilidad del instrumento, para
comprobar la conformidad del instrumento que se detalla a continuacion.

a). En el analisis de confiabilidad del instrumento: los items en estudio siguieron
una calificacion de la escala de Likert estandar con 5 alternativas, para lo cual se
realizo el andlisis de indice de consistencia interna Alfa de Cronbach. En ese
sentido el estudio se realiz6 mediante una prueba piloto de (n=30) colaboradores
siendo asi 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 continuacion.



b). Confiablidad

Tabla 3

Confiabilidad del instrumento

. . Alfa de NUmero de °
Dimensiones Cronbach elementos N
Seleccion del 0,770 4 30

personal

Capacitacion del 0,805 4 30
personal

Monitoreo del 0,813 3 30
personal

Absorcién 0,841 4 30

Dedicacion 0,767 6 30
Vigor 0,786 6 30

Nota. Encuesta, noviembre 2022.

c). Lavalidez del instrumento: fue sometido por tres profesionales con experiencia
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en multiples areas requeridas en este estudio fueron el Lic. Adm. Antonio Santos

Simeo6n Nufez (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 segn su opinion objetiva, la cual se obtuvieron

una puntuaciéon de 91.2, por lo tanto, puede considerarse una calificacion de

expertos conscientes de su evaluacion de los indicadores propuestos se presenta

en la tabla a continuacién:
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Tabla 4

Validacion del instrumento de medicién de las variables

Puntajes
Item Criterio Experto Experto Experto
1 2 3
1  Los items estan redactados de forma clara 95 85 95
2  Los items permiten evaluar conductas 95 85 95
3 Los items presentan consistencia con el 95 80 95
marco teorico
Existe coherencia en la composicién de
4 items - indicadores - dimensiones - 95 85 90
variables.
5 !_a _cantldad de items es suficiente por cada 95 65 95
indicador
6 El instrumento es util para el método 95 90 100
propuesto
7 La organizacion de items tiene una 95 90 100
secuencia ldgica
Promedio parcial 95.0 82.9 95.7
Promedio Total 91.2

Nota. Matriz de validacion del instrumento 2022.

3.5.4. Procedimiento de aplicacion del Instrumento

El instrumento fue realizado para toda la poblacién a través del estudio en él que
estuvo integrada por colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, para
la adquisicion de informacion y recopilacion de datos, con anticipacion. Se presento una
solicitud de autorizacion para llevar a cabo la encuesta a los colaboradores y se explicd
debidamente de que trataban dichas interrogantes, pero se produjeron algunos retrasos
porgue algunos colaboradores se demoraron en llegar. Al culminar la recoleccion de datos
de la encuesta, se pasé a expresar el agradecimiento a los colaboradores y al gerente de

Recursos Humanos por haber brindado la facilidad de autorizar la recopilacion de datos.
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3.5.5. Procesamiento de datos

a) Tabulacion: para tabular los datos se utiliz6 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
ejecucion de los datos.

b) Aplicacion de la prueba estadistica: se realizaron las siguientes pruebas
estadisticas utilizando el SPSS V.27, se ingresaron los datos mediante
agrupaciones por variables y dimensiones, se aplico el estadistico Rho de

Spearman entre verificacion y contrastacion de hipdtesis formuladas.

C) Eleccion de la prueba estadistica: la razon por la cual se utilizé la prueba
estadistica para esta investigacion fue imprescindible debido a que no
cumplen con una distribucion normal, puesto que se fundamentan en una
escala ordinal por ello, se empled el coeficiente de correlacion de rho

spearman con el fin de evaluar la relacion entre dos variables ordinales.



CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1. Caracteristicas de la muestra

El estudio fue ejecutado en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, por la
cual este estudio considero a toda la poblacion, en cierto sentido se realiz6 una muestra
censal que estuvo conformada por (N=103), en la cual se pretendid determinar la relacién
que existe entre la gestion del talento humano y el engagement en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

En la Tabla 5, de acuerdo con el andlisis realizado, se evidencio que la mayoria
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 organizacion. En
cuanto a la edad indica que el 40% se encuentran en el rango de 26 a 30 afios y solo el
10% entre la edad de 31 a 35 afios, lo cual quiere decir que los jovenes tienen mas
posibilidades de desempefiarse en el &mbito laboral de la organizacion. En lo que respecta
al estado civil, se observa una mayor proporcion 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 instruccion 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% estan los que solo tienen el grado de secundaria completa.

Tabla 5

Caracterizacion de la muestra

Variable Indicador Frecuencia Porcentaje
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Genero Masculino 56 54%
Femenino 47 46%
18 - 25 20 19%
26 - 30 41 40%
Edad 3135 10 10%
36 a mas 32 31%
Soltero 63 61%
Conviviente 22 21%
Estado Civil Casado 14 14%
Viudo 3 3%
Divorciado 1 1%
Primaria completa 0 0%
Secundaria completa 2 2%
Grado de instruccion Técnica completa 12 12%
Universitaria incompleta 9 9%
Universitaria completa 80 78%
Sin instruccion 0 0%

Nota. Dados obtenidos mediante la aplicacién del cuestionario.

4.2. Resultado de analisis de las variables de investigacion

Se puede apreciar que la variable engagement alcanzé un promedio de (X=4,12),
por lo cual en la encuesta realizada con colaboradores se reconocié al engagement como
el establecimiento de relaciones significativas que brindan valor y una experiencia
positiva a los trabajadores. Por otro lado, la variable de gestion del talento humano mostro
un promedio mas bajo de (X=3,56), los encuestados consideran que estos aspectos como
la seleccion, capacitacion y el monitoreo son componentes vitales que deben tenerse en

cuenta para evaluar el desempefio de los colaboradores.
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Figura 4

Promedio de analisis de las variables realizadas en la Municipalidad Distrital de
Castillo Grande

5.00

4.12

4.00
3.56

w
o
S

Promedios

N
o
S

1.00

0.00

Gestion del talento humano Engagement

Variable de investigacion

Nota. La figura muestra el analisis de las variables de Gestion del talento humano y
el Engagement en los encuestados de la Municipalidad de Castillo Grande en el 2022.

4.2.1. Andlisis de las dimensiones de la variable asociada: Gestién del Talento
Humano

En esta variable asociada se ha considerado tres dimensiones en la cual se finalizd
que la dimension seleccion del personal tiene un promedio (X = 3,73), en vista de que los
encuestados perciben que la organizacion utiliza métodos y criterios para reclutar a
empleados que se alinean adecuadamente con las necesidades y valores de la organizacion
y las dimensiones que no varian significativamente es la capacitacion del personal (X =
3,45), seguido de la tercera dimension monitoreo del personal que obtuvo un promedio
(X = 3,50), en medida que los encuestados tratan que estas areas identificadas pueden
servir como puntos de enfoque para mejorar la eficiencia y efectividad en la gestion del

talento humano de la organizacion.
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Figura 5

Promedio de dimensiones en la variable asociada Gestién del Talento Humano

5.00

4.00 3.73
3.45 3.50

3.00

Promedios

2.00

1.00

0.00
Seleccion del personal Capacitacién del personal Monitoreo del personal

Dimensiones

Nota. La figura muestra el analisis de las dimensiones de la gestion del talento humano
en los encuestados de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022.

4.2.2. Andlisis de indicadores de la dimensidn de la seleccién del personal

De acuerdo con el anélisis de esta dimension se considerd a los cuatro indicadores
para su respectiva evaluacion donde se observa que la revision 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 comunicacion
inmediata de los resultados del proceso de seleccién 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 realizacion de pruebas de conocimiento y test psicolégico, los
encuestados indican que la Municipalidad podria beneficiarse de una revision para
mejorar su contribucidn al proceso de seleccion para ello debe de asegurar que las pruebas

sean pertinentes y efectivas en la evaluacion de los candidatos.
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Figura 6

Promedio de indicadores en la dimension seleccion del personal
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psicolégico proceso de
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Nota. La figura muestra el analisis de los indicadores de la seleccion del personal en los
encuestados de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022.

4.2.3. Andlisis de indicadores de la dimension de la capacitacién del personal

De acuerdo con el andlisis de esta dimensidn, se aprecié que tiene una mayor
valoracion en la evaluacién de temas de capacitacion con un promedio de (X= 3,66), dado
que los encuestados consideran que la Municipalidad valora la capacitacion para
identificar y seleccionar temas relevantes y alineadas con la necesidades del desarrollo
personal, el indicador de la gestion de capacitaciones tuvo un promedio de (X=3,46),
predisposicion por invertir en capacitaciones (X=3,36) indica que los colaboradores
reconocen la importancia de invertir en capacitaciones aungque no sea suficiente como
para garantizar una inversion continua, no obstante el indicador de evaluaciones despueés
de las capacitaciones es menos valorado (X=3,33), esto debido a que los encuestados de

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



31

indica una falta de proceso estructurado para llevar a cabo las evaluaciones de las
capacitaciones.

Figura7

Promedio de indicadores en la dimensién capacitacion del personal
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Nota. La figura muestra el analisis de los indicadores de la capacitacion del personal
en los encuestados de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022.

4.2.4. Andlisis de indicadores de la dimension del monitoreo del personal

En el analisis para esta dimension. se observé que el indicador del tratamiento de
los resultados de evaluacion de manera conjunta presenta un promedio mayor de
(X=3,65), lo cual indica que los encuestados valoran que la organizacion implementa
estas practicas y estrategias efectivas, en otro sentido el siguiente indicador de las
evaluaciones al personal en busqueda de competencias desarrolladas en sus puestos tiene
un promedio menor (X=3,36), los encuestados sugieren que esta practica dentro de la
municipalidad puede resultar significativa y beneficiosa para evaluar el progreso
individual si se realiza adecuadamente, sin embargo podrian generar una falta de
comunicacion clara en los colaboradores sobre el proposito y los resultados de las

evaluaciones.
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Figura 8

Promedio de indicadores en la dimensién monitoreo del personal
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Nota. La figura muestra el analisis de los indicadores del monitoreo del personal en
los encuestados de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022.

4.2.5. Andlisis de las dimensiones de la variable supervision: Engagement

De acuerdo con el andlisis de la variable supresiones engagement, donde se
concluye que la dimensidn dedicacién y vigor presentan una variacién minima con
promedios de (X=4,31), (X=4,28), esto sefiala que los encuestados consideran mantener
una disposicién significativa para dedicar tiempo, esfuerzo a sus responsabilidades
sociales, mostrando que se sienten motivados y comprometidos con sus responsabilidades
en la municipalidad y la dimension Absorcion, tuvo una menor valoracion de (X=3,77)
lo que sugiere los encuestados que muestran un nivel moderado de absorcion en sus roles
laborales, puesto que los colaboradores tienen intereses y compromisos en sus tareas, mas
gue un compromiso emocional con las metas de la organizacién, lo cual puede variar y

no ser constante en todos los colaboradores de las diferentes areas.
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Figura 9

Promedio de dimensiones en la variable supervision Engagement
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Nota. La figura muestra el andlisis de las dimensiones del Engagement en los
encuestados de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022.

4.2.6. Anadlisis de indicadores de la dimensién Absorcion

De acuerdo con el analisis de esta dimension se concluyé que los indicadores de
la sensacidn de disfrute al realizar sus funciones y el involucramiento con la institucion
(X=4,27), (X=4,24), presentan una variacion minima en sus promedios, lo que indican
una elevada satisfaccion y compromiso entre los colaboradores de la municipalidad, el
indicador sensacion de absorcion al realizar sus funciones (X=3,62) indico que aunque la
mayoria de los colaboradores estan inmersos en su trabajo, no siempre se sienten
completamente absorbidos, por otro lado, la concentracion en desarrollo de las
actividades tuvo un menor promedio de (X=2,96), esto indica que los colaboradores
presentaron dificultades para mantener una alta concentracion en el desarrollo de sus
actividades, de manera que afecta la eficiencia en la organizacion y produce un

rendimiento promedio.
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Figura 10

Promedio de indicadores en la dimensién absorcion
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Nota. La figura muestra el andlisis de los indicadores de la dimensién de Absorcion
en los encuestados de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en el 2022.

4.2.7. Anadlisis de indicadores de la dimensién Dedicacion

De acuerdo con el andlisis de esta dimensién se dedujo que los indicadores
presentan una variacion minima en la satisfaccion con su propio desempefio laboral,
inspiracion ante el crecimiento laboral (X=4.37), (X=4,35), en comparacion con los datos
anteriores del resultado de la concentracion, el nivel de satisfaccion de su propio
desempefio 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 organizacion, por otra parte, los indicadores de
entusiasmo por las funciones que desarrollan, sentimiento de autorrealizacion, muestran

una menor variacion minima (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 participacion.

Figura 11

Promedio de indicadores en la dimensién dedicacion
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Nota. La figura muestra el analisis de los indicadores de la Dedicacion en los

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

4.2.8. Anadlisis de indicadores de la dimensién Vigor

De acuerdo con el anélisis de esta dimension, presentaron una alta variacion
minima en los indicadores de sentimiento por comenzar las jornadas, predisposicién 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 realizacion de los objetivos en la organizacion. Asimismo, los
indicadores que fueron valorados con un promedio menor igual (X=4,27), se encuentra la
persistencia en la ejecucion de sus tareas dentro del plazo establecido, buen animo ante
dias complicados, es decir que los encuestados se encuentran con esta situacion porque

mantienen una actitud positiva y resiliente.
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Figura 12
Promedio de indicadores en la dimensién vigor
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Nota. La figura muestra el analisis 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 HIPOTESIS
4.3.1. Contrastacion de la prueba estadistica
Para la contrastacion de las hipotesis, se empled el estadistico de correlacion no

paramétrica del rango de Rho de Spearman, para determinar el grado de correlacion entre
dos variables de investigacion, utilizando la prueba de Kolmogorov — Smirnov, para
lograr determinar la distribucion normal de los datos.
4.3.2. Prueba de normalidad

Se utilizo la siguiente prueba estadistica para datos que son mayores que cincuenta
(N=103), mediante el analisis del nivel de significancia a = 0.05 = 5%, que se muestran
en el siguiente planteamiento hipotesis:

a). Planteamiento de Hipotesis:

HO: Los datos se ajustan a una distribucion normal.
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H1: Los datos no se ajustan a una distribucion normal.

b). Nivel de significancia: a = 5%
c). Estadistico de contraste:
Tabla 6

Prueba de normalidad de Kolmoagorov - smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Variables o :
Estadistico gl Sig.
GESTION DEL
TALENTO HUMANO 099 103 015
ENGAGEMENT ,147 103 ,000

Nota. Encuesta, noviembre 2022.
d). Decision: Como p — valor es < 0,05. Entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y
concluimos que el trabajo de investigacion no sigue una distribucién normal.
e). Conclusion: Existe evidencia estadistica para afirmar que, los datos de la muestra
censal, no se ajustan a una distribucion normal.
4.3.3. Resultados de la prueba de hipétesis general
Esta prueba nos muestra el grado de correlacion entre variables (-1 a 1) con base
en los resultados de medicion de las variables; donde (-1) representa una correlacion

negativa y (1) representa una correlacion positiva, como se muestra en la siguiente tabla
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Tabla 7

Grado de correlacion del coeficiente Rho Spearman

Valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Adaptado por (Martinez Rebollar y Campos Francisco 2015).
Hipotesis general
a) Planteamiento de la hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo
Grande, Huanuco.
H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano vy el
engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo
Grande, Huanuco.

b) Analisis de la correlacidon
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Tabla 8
Correlacion entre la variable gestion del talento humano y el engagement
GESTION DEL
TALENTO ENGAGEMENT
HUMANO
. Coeficiente de o
GESTION DE correlacion 1.000 482
TALENTO Sig. (bilateral) 0.001
Rho de Spearman MMATE N 108 103
Coeﬂmgqte de 482" 1.000
correlacién
ENGAGEMENT i (pilateral) 0.001
N 103 103

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Datos generados por el SPSS V.27.

Coeficiente de correlacion de Rho Spearman: se concluye que existe una
correlacion entre las dos variables Gestion del talento humano y Engagement, con un
nivel de correlacién positiva moderada (rs = 0,482).

Significancia bilateral: nos indican que el nivel (sig. 0.001 < 0.05), entonces la
correlacion entre ambas variables es significativa.

c) Decision: Dado que P —valor =0.001 < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (HO)
y se aceptaré la hipotesis alternante (H1), es decir: Existe relacion significativa
entre la gestion del talento humano y el engagement en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huanuco.

4.3.4. Resultados de la prueba de hipétesis especifica
a) planteamiento de hipdtesis especificas 1
Ho: No existe relacion significativa entre la dimension seleccion del personal
y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo
Grande, Huanuco.
H1: Existe relacion significativa entre la dimension seleccion del personal y
el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo
Grande, Huanuco.

b) Analisis de la correlacion
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Tabla 9

Correlacion entre la dimension seleccion del personal y el engagement

SELECCION

DEL PERSONAL ENGAGEMENT

Coeficiente de **

SELECCION correlacion 1.000 4%
DEL PERSONAL  Sig. (bilateral) 0.001

N 103 103

Rho de Spearman Coeficiente de
n 455" 1.000
correlacion
ENGAGEMENT ;0 pilateral) 0.001
N 103 103

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos generados por el SPSS V.27.

Coeficiente de correlacion de Rho Spearman: se concluye que existe una
correlacion entre la dimension de seleccion del personal y el engagement, con un nivel de
correlacién positiva moderada (rs = 0.455).

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

c) Decision: como P — valor = 0,001 < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (HO) y
se aceptard la hipdtesis alternante (H1), es decir: Existe relacion significativa
entre la dimension seleccién del personal y el engagement en los colaboradores

de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huénuco.

a) planteamiento de hipdtesis especificas 2
Ho: No existe relacion significativa entre la dimension capacitacion del
personal y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Castillo Grande, Huanuco.
H1: Existe relacion significativa entre la dimension capacitacion del personal
y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo

Grande, Huanuco.
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b) Analisis de correlacion

Tabla 10

Correlacion entre la dimensidn capacitacion del personal y el engagement

CAPACITACION

DEL PERSONAL TNVGAGEMENT
) Coeficie_r]te de 1,000 435"
CAPACITACION correlacion
DEL PERSONAL Sig. (bilateral) 0.001
N 103 103
Rho de Spearman —
Coeﬂmgqte de 435 1000
correlacién
ENGAGEMENT  gjig (bilateral) 0.001
N 103 103

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Datos generados por el SPSS V27.

Coeficiente de correlacion de Rho Spearman: se deduce que existe una
correlacion entre la dimension de capacitacion del personal y el engagement, con un nivel
de correlacion positiva moderada (rs = 0,435).

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

c) Decision: como P — valor = 0,001 < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (HO) y
se aceptara la hipotesis alternante (H1), es decir: Existe relacion significativa
entre la dimensién capacitacion del personal y el engagement en los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huanuco.

a) planteamiento de hipdtesis especificas 3
Ho: No existe relacion significativa entre la dimension del monitoreo del
personal y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Castillo Grande, Huanuco.
H1: Existe relacion significativa entre la dimension del monitoreo del
personal y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital

de Castillo Grande, Huanuco.
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b) andlisis de correlacion

Tabla 11

Correlacion entre la dimension monitoreo del personal y el engagement

MONITOREO

DEL PERSONAL ENGAGEMENT

Coeficie_r]te de 1.000 368"

MONITOREO correlacion

DEL PERSONAL Sig. (bilateral) 0.001
N 103 103
Rho de Spearman —

Coeﬂme_rlte de 368" 1,000
correlacion

ENGAGEMENT  gjg (pilateral) 0.001
N 103 103

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Datos generados por el SPSS V27.

Coeficiente de correlacion de Rho Spearman: se concluye que existe una
correlacion entre la dimension de monitoreo del personal y el engagement, con un nivel
de correlacion positiva baja (rs = 0,368).

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

c) Decision: como P — valor = 0,001 < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se
aceptara la hipdtesis alternante (H1), es decir: Existe relacion significativa entre
la dimensién monitoreo del personal y el engagement en los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande, Huanuco.

Para el resumen de las correlaciones se analizaron las variables y dimensiones
estudiadas de la contrastar las hipotesis planteadas en la investigacion. Como hipétesis
general se ha contrastado que existe una correlacién positiva moderada entre la Gestion
del talento humano y el engagement es de (rs=0.482), para la hipétesis especifica 1, se
obtuvo una correlacion positiva moderada (rs=0,455) de la dimension seleccién del
personal, seguido de la hipotesis especifica 2, se obtuvo una correlacién positiva

moderada de (rs=0,435) de la dimensién capacitacion del personal; finalmente, la



43

hipétesis especifica 3, tiene una correlacion positiva baja (rs=0,368) de la dimension de

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

tabla:

Tabla 12

Resumen de correlaciones

HIPOTESIS Ne Rho  Sig. Grado de
correlacion

HG: Gestion del Talento Humano 445 480 0001  Positiva moderada

y el Engagement

HE1: Seleccion del personal y el 103 0455 0.001 Positivamoderada

Engagement

HE2: Capacitacion del personaly 445 435 0001 Positiva moderada

el Engagement

HE3: Monitoreo del personal y el 103 0368 0001 Positiva baja

Engagement

Nota. Datos obtenidos por el SPSS V.27.



CAPITULO V: DISCUSION

El objetivo general de este estudio, donde se tuvo que determinar la relacion entre
la Gestion del talento humano y el engagement en los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Castillo Grande, Huanuco. 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 correlacion positiva moderada entre las
variables de estudio (rs= 0.482). Esto significa que las practicas de gestion de talento
humano sean mas 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 politicas y acciones especificas dirigidas a mejorar la seleccion,
el desarrollo y la retencién de los empleados pueden tener un impacto positivo en su
actitud y desempefio laboral.

Estos resultados presentan similitudes con Duran (2023) en su estudio gestion de
talento humano y la calidad de servicio del area de salud. Donde los resultados
manifestaron una correlacion positiva moderada directa (rho=0.461, p<0.000) entre
ambas variables de estudio, concluyéndose tambien cuando se desarrolla la gestion de
talento humano y la calidad del servicio al usuario tambien mejorara una buena optima
gestion de talento humano se conseguird que los trabajadores estén comprometidos con
la organizacion. En comparacion con los estudios, indica la importancia de la gestion del
talento humano puesto que refuerzan la necesidad de adaptarlos a las caracteristicas
particulares de cada organizacion para maximizar el impacto en el compromiso y el
desempefio de los empleados. Por otra parte, estos resultados son corroborados por Arias

y Lopez (2020), donde los efectos permiten que las précticas de talento humano afectan
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de manera directa y positiva en el compromiso de los colaboradores con la organizacion
y sus objetivos, evidenciando la influencia de la gestion 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 comparacion de estos estudios la correlacion es similar, aunque un poco méas
baja con el estudio de Arias y Lopez. Esto quiere decir, aunque hay una relacion positiva
entre las variables, el efecto no esta tan fuerte como el estudio previo, esto debido a varios
factores, como las caracteristicas especificas del entorno laboral.

El resultado obtenido presenta similitud con lo mencionado, en palabras de Ferrer
(como se citd en Realpe, 2020), menciona que la gestion de talento humano constituye
un fundamento estratégico de la gestién de gerencia en la actualidad. Estos resultados
tambien coinciden con Cherif (2020) en su investigacion de la gestion de recursos
humanos y la satisfaccion de los empleados, predicen el compromiso organizacional en
el sector bancario. Donde las organizaciones, especialmente los bancos, deberian priorizar
las préacticas de gestion de recursos humano para garantizar altos niveles de satisfaccion
de los empleados y un mayor compromiso organizacional (rho = 0,688) y el compromiso
organizacional (rho=0,524), en comparacién entre ambos estudios subrayan la relevancia
de implementar practicas de gestion del talento humano que mejoren la actitud y el
desempefio. Esto indica que, independientemente del sector, las practicas 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 correlacion es de
Rho=0.740, lo cual se observa gue existe una relacion directa entre una buena gestion del
talento humano y un alto nivel de engagement en los trabajadores. Comparando estos

estudios los resultados indicaron una adecuada gestion de talento humano es crucial en
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los diferentes &mbitos, es decir mientras que la organizacion implemente politicas y
practicas 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 correlacion positiva fuerte (Rho = 0.843,
p=0,000). Donde se concluye que existe correlacion entre la gestion del talento humano
y engagement laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Pichos, lo cual
indica que hay una mejor gestion del talento humano conducird a un mayor nivel de
engagement de los colaboradores. Comparando estos resultados ambos estudios
corroboran la existencia de una relacion positiva, dado que, si la gestion del talento puede
tener un impacto positivo en el engagement, lo que a su vez puede impactar positivamente
en su actitud y desempefio laboral.

Por otra parte, estos hallazgos son coherentes con el estudio de Basualdo (2022)
que tambien analizd la relacion entre la gestion del talento humano y el engagement
laboral en la municipalidad distrital de Santiago. Donde sefialo una correlacion positiva
moderada (r=0,457, p<0.000), lo cual refuerza la idea de que una gestion efectiva del
talento humano tiene un impacto positivo en el engagement de los colaboradores,
favoreciendo los procedimientos operativos, metas, productividad y decisiones
oportunas, asi como con la comunidad distrital. En la comparacion entre los resultados de
los estudios se observa un consistente hallazgo similar, esto indica que, en ambos
contextos municipales, una gestion de talento esta siendo asociada con niveles altos de
engagement y motivacion. Sin embargo, tambien hay otros factores adicionales que
pueden contribuir al engagement como la cultura organizacional, el clima laboral y la
percepcion de equidad en el entorno en el trabajo. Asi mismo, los resultados tambien

coinciden con aguilera (2023) en el cual analizo la relacién entre la gestion del talento
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humano y el compromiso laboral en la municipalidad distrital de uchiza. indico un
coeficiente de correlacién es positiva muy alta (r = 0.973, p < 0.000). Donde se concluye
que una buena gestion del talento humano tiene un impacto positivo en el compromiso
laboral en la Municipalidad de Uchiza, enfocdndose en la mejora de la organizacion,
desarrollo profesional y condiciones laborales. En comparacién con el estudio subrayan
la importancia de implementar practicas y adaptadas al talento humano para mejorar el
engagement, aplicando diferentes factores que varian segun el contexto de las tendencias
sociales, la responsabilidad social cooperativa, pueden afectar el nivel de compromiso.

Los hallazgos para el primer objetivo especifico de la investigacion revelaron una
correlacion significativa entre la dimension seleccidn del personal y el engagement en los
colaboradores de la MDCG, donde se observo un nivel de significancia (Sig. 0.001 <
0.05) y una correlacion positiva moderada (rs= 0.455), esto significa que mejorar el
proceso de seleccion puede contribuir positivamente al compromiso de los colaboradores,
el engagement también estd influenciado por otros factores, sino que también
proporcionan una base sélida para recomendar mejoras continuas en los procesos de
reclutamiento y seleccion dentro de la municipalidad. Esto se puede corroborar con la
teoria de Abril (2018), indica que, en el reclutamiento de personas, consiste en la
divulgacion de la oferta de trabajo, al igual que las especificaciones del perfil profesional
requerido; y la seleccion de personas, que exige mayor atencion 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 investigacién de Enriquez
y Romero (2021), en el cual analizaron la dimension y la variable de estudio y
concluyeron que existe una relacion significativa, con un coeficiente de correlacion

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 motivacion. Esto sugiere invertir en un proceso de seleccién mas efectivo
y ajustado a las necesidades y valores de la organizacion. Asi tambien comparando los
estudios se considera la calidad de la seleccion del personal de la MDCG, puesto que
podria ser una estrategia efectiva para aumentar el compromiso, pero existe factores que
afectan al engagement como las politicas de reconocimiento, programas de feedback,
encuestas de satisfaccion laboral.

Los resultados para el segundo objetivo especifico de la investigacion revelaron
una correlacion significativa entre la dimension capacitacion del personal y el
engagement en los colaboradores de la MDCG, donde se observo un nivel de significancia
y una correlacion positiva moderada (Sig. 0.001 < 0.05), (rs= 0.435), esto quiere decir
que al mejorar los programas de capacitacion puede tener un efecto positivo en el
engagement de los colaboradores por ello seria beneficioso revisar y posiblemente
promover los programas de capacitacion actuales, invertir en el desarrollo profesional y
personal de los colaboradores puede llevar a una mayor motivacion.

Los resultados son consistentes con Enriquez y Romero (2021), donde fueron
obtenidos de la dimensidn y la variable de estudio y concluyeron que existe una relacién
significativa, con un coeficiente de correlacion positiva alta (Sig. 0.000 < 0.05), (rs =
0.801). esto significa que una mejor capacitacion podria llevar a una mayor motivacién y
compromiso de los empleados de manera mas notable esto podria implicar que en su
contexto, la capacitacion fue muy efectiva o que los empleados tenian una alta necesidad
de formacion lo que se considera una comparacion de la variabilidad en la fuerza de esta
relacién por que se implementan y se fortalecen programas efectivos de capacitacion
dentro de una organizacion. Es decir, si se optimiza los programas de capacitacion en la

MDCG, se deben considerar elementos como el reconocimiento y las recompensas.
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Los resultados para el tercer objetivo especifico de la investigacion revelaron una
correlacion significativa entre la dimension monitoreo del personal y el engagement en
los colaboradores de la MDCG, donde los resultados mostraron un nivel de significancia
y una correlacion 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 mas se implemente, méas 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 dimension y la variable de estudio y concluyeron que existe
una relacion significativa, con un coeficiente de correlacion 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 organizacion, es probable que
se sientan mas motivados y conectados con sus tareas y responsabilidades. Tambien
comparando los resultados sugiere la necesidad de adoptar un enfoque holistico que
combine el monitoreo con otras practicas efectivas para maximizar el compromiso y la
motivacion de los empleados.

Limitaciones del estudio

En el trayecto del estudio de campo, las limitaciones para la investigacion son
reducidas, por lo que, se tuvo el permiso para las visitas constantes que permitieron la
identificacion de los probables problemas entorno al personal y la disposicion del
personal para el llenado de las encuestas, que en este caso es el unico método de
recoleccion de informacién, 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 lineas de investigacion

Los resultados del estudio servirian como referencia para las investigaciones
futuras de este estudio, asi tambien seria 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 motivacion de los trabajadores
dentro de la organizacion. Asi tambien se podria estudiar sobre los factores que podrian
moderar la relacion entre la gestion 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 comprension méas profunda y una practica

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

1. En esta investigacion se determind que la gestion 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
correlacion positiva moderada (rs= 0.482), esto demuestra que, si la gestion del
talento humano es mejor, mayor sera el engagement en los colaboradores.

2. Paraladimension de la seleccion del personal se determind que tiene una relacién
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
hipotesis nula y se aceptan la hipotesis alterna, permitiendo tener un nivel de
correlacion positiva moderada (rs= 0.455), esto demuestra que mientras exista un
mejor seleccion del personal que tengan un alto nivel de Engagement, presentaran
una mejor cohesion, colaboracion en la institucion, y a su vez, creara un entorno
de trabajo atin mas productivo, colaborativo y satisfactorio.

3. Paraladimensién de capacitacion del personal se determind que tiene una relacién
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
hipotesis nula y se aceptan la hipétesis alterna, permitiendo tener un nivel de
correlacion positiva moderada (rs= 0.435), esto indica que mientras exista una
buena capacitacion del personal que tenga engagement puede fortalecer ain mas
su compromiso, aumentar su eficiencia y productividad, mejorar la calidad de
servicio, y a su vez puede mejorar el engagement en la institucion.

4. Para la dimension de monitoreo del personal se determind que tiene una relacion
significativa (sig.0.001 < 0.05), con el engagement en los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande, dado estos resultados se rechazd la
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hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna, permitiendo tener un nivel de
correlacion positiva baja (rs= 0.368), esto demuestra que mientras se realice un
buen monitoreo del personal, mejor seré el engagement en la institucion dado que
se puede identificar oportunidades de reconocimiento y desarrollo profesional.
De los resultados obtenidos del procesamiento de datos en el Microsoft Excel,
manifiesta que existe un (31%) en la edad de 36 a més, asi 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 institucion debera equilibrar con la diversidad generacional y la
inclusion en el lugar de trabajo para evitar posibles repercusiones negativas.
Respecto al grado de instruccion, se evidencia que en la institucion el (78%) de
personas tienen educacién universitaria completa a diferencia de los demés que
presentan un porcentaje muy bajo, esto indica que, si la institucion contrata a mas
personas con educacion universitaria completa, puede haber beneficios en
términos de calificaciones y potencial de innovacion, pero también deben
considerar las implicaciones relacionadas con la diversidad de habilidades,

inclusion y la igualdad de oportunidades.



53

RECOMENDACIONES

1. Conforme los resultados se evidenciaron que existe correlacion entre las variables
de la gestion del talento humano y el engagement en los colaboradores de la
MDCG, se recomienda a la institucion crear una cultura organizacional positiva
entre los colaboradores, realizando estrategias de analisis de la situacién actual,
feedback, mejora continuay crear un sentido de pertenencia, lo cual a su vez puede
tener efectos positivos en la productividad, satisfaccion laboral y el rendimiento
general de la institucion.

2. De acuerdo con los resultados obtenidos sobre la seleccion del personal y el
engagement en los colaboradores de la MDCG, se recomienda al &rea de recursos
humanos, implementar un proceso de seleccion riguroso, de la misma manera
desarrollar perfiles de puestos que incluyan el compromiso y la motivacion para
que puedan contribuir de manera significativa al éxito de la organizacion.

3. Respecto a los resultados obtenidos sobre la capacitacion del personal y el
engagement en los colaboradores de la MDCG, se recomienda al area de recursos
humanos, realizar un seguimiento del impacto de la capacitacion en el engagement
de los colaboradores, con la finalidad de identificar las necesidades de
capacitacion para aumentar su compromiso y la satisfaccion 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 area de recursos
humanos, reconoce publicamente y recompensar el buen desempefio de los
colaboradores, esto puede contribuir de manera positiva en el colaborador por lo
que puede sentirse identificado, motivado, comprometido y productivo con la

institucion.
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5. Segun el resultado adquirido sobre la edad de los colaboradores encuestados, se
recomienda a la institucion, adoptar un enfoque holistico, adaptando politicas y
précticas de recursos humanos hacia la diversidad generacional, esto puede crear
un ambiente laboral més equitativo y colaborativo para los colaboradores,
independientemente a su edad o generacion.

6. Respecto al grado de instruccion de los colaboradores en la MDCG, se
recomienda a la institucion, realizar una evaluacion basada en habilidades,
competencias y ejercicios practicos para evaluar el ajuste del candidato con los
requisitos del trabajo; esto puede promover una cultura de inclusion e igual
oportunidades en la contratacién, lo que permite aprovechar al méximo el talento

diverso.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumento para la recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL
ENGAGEMENT EN LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CASTILLO GRANDE, HUANUCO.

ENCUESTA ANONIMA

Estimado colaborador (a) recurro a su persona para que responda con mayor sinceridad y veracidad
el siguiente cuestionario que tiene por finalidad recoger la informacion sobre: La gestion del talento
humano y engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande,
Huanuco.

Le agradesco por su valiosa colaboracion.
Instrucciones: Marque con una (x) dentro de las cinco alternativas de cada enunciado lo que mejor
le parezca segun su punto de vista, teniendo en cuenta la Escala que se presente a continuacion:

DATOS REQUERIDOS

Sexo: [ IMasculino [ ] Femenino Edad: |[_]18-25 [ _]26-30 [_]31-35 [_]36.amas
Estado civil [ ]Soltero [_IConviviente [ ] Casado [ _] Viudo [ ]Divorciado

[] Primaria completa [ Universitaria incompleta
?rido B [ ] Secundaria completa [ ] Universitaria completa
nstruccion

[ ] Técnica completa [ ] Sin instruccion

Nunca Casi Nunca Regularmente Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5

Variable Asociada: Gestion del Talento Humano

Dimension 1: Seleccion del Personal

La gerencia de recursos humanos considera como herramienta
1 | fundamental la revision del curriculum vitae para garantizar la
seleccion de una persona adecuada para el cargo disponible

La gerencia de recursos humanos considera como herramienta
2 | fundamental la entrevista personal para garantizar la seleccion de un
personal idéneo para el cargo disponible

La gerencia de recursos humanos realiza pruebas de conocimientos y
3 |test psicologicos de acuerdo con el puesto, para el proceso de
seleccion del personal

La gerencia de recursos humanos comunica de manera inmediata el
4 | candidato seleccionado para que empiece con sus funciones
correspondientes

Dimensidn 2: Capacitacion del Personal




La institucion pulblica invierte en capacitar al personal con el
propdsito de mejorar su productividad y rendimiento

La institucién publica gestiona capacitaciones adecuadas para
garantizar el cumplimiento de las metas fijadas

Las capacitaciones que se desarrollan se encuentran en funcién a las
necesidades de los trabajadores

8

Se realiza una evaluacion o seguimiento de los conocimientos
recibidos en las capacitaciones ejecutadas

Di

mension 3: Monitoreo del Personal

9

La institucion desarrolla pruebas o evaluaciones para medir las
competencias, habilidades y el desempefio laboral de todo el personal

10

La gerencia de recursos humanos comunica de manera inmediata los
resultados de la evaluacion realizada al personal

11

Los resultados de la evaluacion del personal son analizados en equipo
y socializados para la toma de decisiones o estrategias que mejoren el
rendimiento institucional

Variable Supervision: Engagement

Dimension 1: Absorcidn

12

Disfruta realizar sus funciones asignadas y esté feliz de su desempefio
laboral cada dia.

13

Se siente muy absorbido por su trabajo y olvida todo lo que pasa a su
alrededor durante la realizacion de sus funciones

14

Le es muy dificil desconcentrarse de sus actividades que esta
desarrollando

15

Se siente muy involucrado con las funciones que le fueron asignadas

Di

mension 2: Dedicacién

16

Se siente orgulloso de la institucién pablica a la cual pertenece

17

Se siente muy entusiasmado de las funciones que desarrolla dentro de
su institucién.

18

Se siente identificado y comprometido con la institucion publica y las
actividades que realiza

19

Se siente satisfecho con su desempefio 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 institucion

D

mensioén 3: Vigor

22

Le agrada ir a trabajar por las mafanas incluso cuando le espera un
arduo trabajo

23

Se siente lleno de energia para comenzar con el desarrollo de sus
funciones cada dia

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 dias son complicados y las cosas no salen bien,
continla trabajando con energia y buen &nimo

27

Trabaja horas extras con el objetivo de terminar con sus actividades
de manera adecuada




FICHA TECNICA

NOMBRE . La gestion del talento humano y engagement en
los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Castillo Grande, Huanuco.

AUTOR . elaborado por Flores (2017), Calero (2019) y

adaptado por el tesista.

REACTIVOS DEL
INSTRUMENTO

: Tomado de Fernandez (2022), Chorres Y

Guillermo (2022) y adaptado por el tesista

OBJETIVO

: Recoger informacion sobre La gestion del

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

UNIDADES DE ANALISIS

. Personas naturales mayores de 18 afios que

laboral en la entidad.

FORMA DE APLICACION

. Personal/directa en la Municipalidad Distrital de

Castillo Grande, Huanuco.

LUGAR DE APLICACION

: Municipalidad Distrital de Castillo Grande —

Tingo Maria.

Descripcion 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 gestion del

talento humano y engagement en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Castillo Grande, Huanuco.

Los elementos de la muestra otorgaran sus valoraciones en una escala de 5 puntos (donde

1= Nuncay 5= Siempre) para cada una de las afirmaciones/negaciones.

Confiablidad.

El instrumento sera analizado previamente con Alfa de Cronbach, a un valor de o = 0.95,

resultado que nos indica que el instrumento es altamente confiable o no.




Anexo 2: Validacion de instrumento del experto 1

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL
(JUICIO DE EXPERTO)

NOMBRE DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL EXPERTO
EXPECIALIDAD DEL EXPERTO
AUTOR DE INSTRUMENTO

CUESTIONARIO

ANTo NiD_SineoN Nodez
LESTioN EMPRESARIAL
DURAND AQUINO JESUS ALEXANDER

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

N°

CRITERIOS DE
EVALUACION

DEFICIENTE

BAJO

REGULAR

BUENO

MUY BUENO

afl

3] 202

3035 [ a0

&%

50 [ 56 | 60
|

B[ 70|75

8

=

HEIE

PTIJE.

Los items son claros y ‘
esta redactados en P 1
lenguaje apropiado al b : |
grupo de estudio | . 4‘ |
| 1
| |

!

L ] [
95

Los items ayudan a |
describir conductas L
Los items presentan | |
consistencia con el [l I |
marco tedrico |
Los items tienen
coherencia con la
estructura de
dimensiones e
indicadores

La cantidad de items es [
suficiente para cada
|indicador

La organizacion de los
items tiene una !

secuencia légica i I i L

El instrumento es util i tod o
para a la investigacion | ||

propuesta 1 i

99
q5
15
9

™
;‘l
A
‘[1,

|

PUNTAIE PROMEDIO

OPINION GLOBAL: ‘ e
ElL ruesTwoNaRio EB CoAERENTE raoN LB5 O8J=TwoSs

DE A INVEST IGACION

FIRMAEL}X?‘TO

DNI
199/0/2%

TELEFONO

I8745 9155

E-MAIL

ﬂmz;u'o- /L-Amvﬂ»«u;@um- MJ./JQ




Anexo 3: Validacion de instrumento del experto 2

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL e |
(JUICIO DE EXPERTO)
NOMBRE DEL
INSTRUMENTO : CUESTIONARIQ, 556 ﬁzﬁlfé W%ﬂmﬁ
NOMBRE DEL EXPERTO . Prreend @ Falcicirio =
EXPECIALIDAD DEL EXPERTO  : 7992004575782 % k2 er2e%
AUTOR DE INSTRUMENTO  :“DURAND AQUINO JESUS ATEXANDER

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENO MUY BUENO

EVALUACION 5[0 20|z ]a0]as] 4o [4s]s0]ss]60]es]n]rs[s0]es]sn[ss]ma
1 |Los items son claros y [ i B | ‘
esta redactados en | 1 | || Al
lenguaje apropiado al ‘ ‘ g)

|

A
X || |8s
3 |Llositems presentan

consistencia con el | | W S/ ~
___|marco tedrico |
4 | Los items tienen
coherencia con la
estructura de "
dimensiones e )( g )f
i Jindicadores |
5 | La cantidad de items es i

suficiente para cada ‘ i X é r
| indicador | i
6 | Laorganizacion de los
items tiene una

)
secuencia légica x ?(/
7 | Elinstrumento es Gtil

para a la investigacion lx (70

propuesta

PTJE.

cn

|
|
grupo de estudio ‘ .
2 |Lositems ayudan a ‘
describir conductas P

|

PUNTAIE PROMEDIO | §.22

OPINION GLOBAL:

DNI TELEFONO [/ E-MAIL
22920532 | 97< /4/5.5‘ SE2 an¢:i7‘a; Sabzar /@ Unds, ede pe.

"




Anexo 4: Validacion de instrumento del experto 3

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL
(JUNCTD DE EXPERTO)

MOMBRE DEL

INSTRUMENTO : _CUESTIOMARIO

MOMBRE DEL EXPERTO : _JUAN ALFREDO TUESTA PANDURCO
ESPECIALIDAD DEL

EXPERTO :  INVESTIGACION CUANTITATIVA Y CUALITATIVA
AUTOR DE

INSTRUMENTO : _DURAND AQUING JESUS Al EXANDER

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JULCTO DE EXPERTO

CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENO MUY BUENO

PFTIE

1 | Les items son claros v
esld redactados en

lenguaje apropiado al
grups de estudio | | | |

EVALUACION sl wlia] zo[2s]s0 28T an Jas J2o]3a] so [asTro s oo [ as Joo Jos oo

2 | Los fems aywdan a
desoribir conductas

3 | Los Rems presentan 1 1 1 | |
consistencia con el | | x |
e bedroo i
4 | Los ilems benen | | |
coherencia con |
esimactura de | | X |
dimenssanes e |
1 |

% | La canixdad de items es | | |
suficiente pam cada | | x |
indicador

& | La oreamzacsan de los 1 1 | | |
ibems Heme una | | |
secuencia lagica } . | o
El imstrumenio es atil | | |
para a la investigacion | |
Prog la

X

100

PUNTAJE PROMEDID

95,71

OFINION GLOBAL:

El imstrumento “GESTION DE TALENTO HUMANGO Y EL ENGAGEMENT EM LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CASTILLO GRANDE,

43993939 Q432211113 alfredo tuestain o nms.edipe




Anexo 5: Base de datos

Gradode

instruccion

Estado civil |,

Sexo

Edad

VARIABLE Y: ENGAGEMENT

Vigor

plb

pl5

Pl

3

p2

pl

Dedicacion

pl0

8

p!

pb

p5

Absorcion

pd

4]

p2

pl

VARIABLE X: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Monitoreo del personal

Pl

P10

pd

Capacitacion del personal

p8

p!

pb

p5

Seleccion del personal

pd

4]

p2

pl
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8

5
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4
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54
5
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57
58
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10

61

62

63

65

67
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70
n

n
i3
4
5
76
7
8
1]

81
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89

91
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93

9%

97

98
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