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Resumen

Este estudio tuvo como propdésito principal de percibir la relacion entre Gestion
del talento humano y engagement laboral en los docentes de la UGEL Aymaraes
de la regién Apurimac. Este estudio de caracter aplicativo, enfoque cuantitativo,
corte transversal, disefio no experimental y alcance correlacional. Los participantes
del presente estudio, estuvo conformado por los docentes de la UGEL Aymaraes
gue son un total de 300 docentes. La muestra la constituyeron 170 docentes. Se
adquiri6 como efecto la existencia de correlacion entre la gestion del talento
humano y el engagement laboral en la poblacién de estudio. Presenta resultados
(p=0.052<0.05), se concluye que la gestion del talento humano tiene una

correlacion significativa positiva media (Rho=0,139) con el engagement laboral.

Palabras clave: Gestion, talento humano, engagement laboral.
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Abstract

The main purpose of this study was to perceive the relationship between
human talent management and work engagement in teachers at UGEL Aymaraes
in the Apurimac region. This applicative study, quantitative approach, cross-
sectional, non-experimental design and correlational scope. The participants in this
study were made up of the teachers of the UGEL Aymaraes, who are a total of 300
teachers. The sample was made up of 170 teachers. The existence of a correlation
between the management of human talent and work engagement in the study
population was acquired as an effect. Presenting results (p=0.052<0.05), it is
concluded that the management of human talent has a significant positive average

correlation (Rho=0.139) with work engagement.

Keywords: Management, human talent, labor engagement.
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l. INTRODUCCION

Implementar la gestion del talento en diferentes espacios de la entidad de labor,

segun Vargas & Inca (2018) indican:

Debe ayudar a mejorar la competitividad de la organizacion y ayudar a
atender las necesidades del sector empleador y alinear estas necesidades

con las metas del sector de la formacion. (Pag. 25)
A nivel mundial, segun ESAN (2017) menciona que:

Las encuestas de los recursos humanos de PWC (Price Waterhouse
Coopers) mencionan que se ha trabajado con 1.000 empresas en 47
naciones / regiones a nivel mundial para identificar organizaciones que
tengan estrategias de recursos humanos bien disefiadas e implementadas,
aumento los ingresos de cada empleado en un 35% y redujo la tasa de
absentismo en un 12%”. La conclusién es que una adecuada organizacion
del capital humano puede incrementar significativamente las ganancias
corporativas, lo que indica que una mejor gestion del talento puede

incrementar la productividad o rentabilidad de la organizacién.
En el contexto nacional, segun Barboza (2018) indica que:

La organizacion del servidor publico en el Perd es reconocida por lo
complejo, la carencia de planificaciones y direccion congruente. Esto se
debe a la coexistencia de diferentes sistemas laborales y diferentes reglas
de juego, distorsionando el sistema salarial, abuso de contratos temporales,
la alta descentralizacion de la legislacion vigente y la falta de instituciones
de gestion y la falta de politicas nacionales al respecto. Por tanto, se han
realizado varias reformas en estos afios de esta area, pero el resultado que

se obtiene nunca es el esperado. (P4g.01)

En la poblacion de estudio, se pudo percibir una limitada actitud de gestion del
talento humano, puesto que, los responsables no analizan, no potencian, ni
desarrollan actividades para forjar las capacidades de los maestros, afiadido a ello
se observé que no realizan actividades para medir sus conocimientos, aptitudes,

destrezas, habilidades y capacidades de todos los docentes en los cargos que



realizan, de manera que, la UGEL desarrolla cambios continuos, ocasionando que
los docentes no puedan adaptarse a ellos, desarrollando asi un inadecuado

desempefio en sus labores, por ende, reciben una baja remuneracion.

A consecuencia de dichos problemas los directivos de la UGEL Aymaraes
no consiguen el engagement laboral de los docentes, por la baja confianza que
desarrollaron entre ellos, ocasionando un desarrollo incompleto de sus
actividades, de la misma manera se genera mayor ausentismo en las horas de
trabajo y desinterés por el desarrollo de sus actividades, haciendo que los
objetivos planteados por la institucion se vean afectados.

Los problemas descritos seran remediados cuando los dirigentes de la UGEL
Aymaraes planteen nuevas estrategias para la capacitacion y atraccién de nuevos
docentes que laboren en las distintas instituciones, de igual manera para la
retencion de los que ya son parte, es importante que generen confianza y
compromiso para incrementar la consistencia de las actividades que ejecuta la
entidad.

La problematica es la base de toda investigacion donde Tamayo (2018)
indica. “Estas ocurren al momento en el que investigador selecciona ciertas
teorias de informaciones conocidas, 0 eventos no abarcados por las teorias”

(P4g.01). Considerando la manifestacion, se plantean las siguientes preguntas:

Como problema general se tiene: ¢Cual es la relacién de la gestién del
talento humano y el engagement laboral en los docentes de la UGEL Aymaraes
de la regién Apurimac — 2021? Como problemas especificos: ¢ Como se relaciona
la incorporacién de las personas y el engagement laboral en los docentes de la
UGEL?, ¢Como se relaciona la colocacién de las personas y el engagement
laboral en los docentes de la UGEL?, ¢ Como se relaciona el recompensar a las
personas y el engagement laboral en los docentes de la UGEL?, (Cémo se
relaciona el desarrollo de personas y el engagement laboral en los docentes de la
UGEL?

La justificacion es la base para probar algo y la raiz de la investigacién con

razones y argumentos convincentes. “Toda investigacion tiene un objetivo claro,



gue debe ser lo mas persuasivo posible para demostrar su razén, motivacién o

razon para el desarrollo de su investigacion” (Chavarria, 2021, pag. 01).

Esta investigacion posee justificacion tedrica, debido a la ejecucion del
enfoque se indagard y analizara los problemas descritos dentro de la poblacion
sefialada, el presente estudio posibilita comparar diferente teoria y complementar

con la ya existente.

De la misma manera la investigacion tiene una justificacion metodolégica
porque sirve para desarrollar investigaciones parecidas en el futuro, sirve de
antecedente y de datos estadisticos fiables dentro del trabajo de investigacion. La
informacion recabada fue analizada a través del software SPSS, se obtendran los
resultados que seran interpretados.

Con referencia a la justificacion social, las deducciones del presente estudio
pretenden generar efectos positivos, mejorar la gestibn para proporcionar
estrategias de solucibn a la problematica de los docentes de la UGEL

determinada, de esta manera se mejora el compromiso por el trabajo.

Con respecto a la justificacion practica, se procura ejecutar la correlacion de
las variables ya mencionadas, de esta forma desarrollar una adecuada gestion en
la institucién, los resultados permiten que la UGEL Aymaraes opte por tomar

nuevas alternativas o estrategias para solucionar y mejorar la situacion descrita.

Segun Guzman (2021) indica que. “El objetivo es una expresion de algun

proposito que desea lograr al realizar una investigacion” (Pag.02).

Analizando lo mostrado, se disefio: Objetivo general: Determinar la relacién
de la gestion del talento humano y el engagement laboral en los docentes de la
UGEL Aymaraes de la region Apurimac — 2021. Los objetivos especificos:
Determinar la relacion de la incorporacién de las personas y el engagement laboral
en los docentes de la UGEL. Determinar la relacion de la colocacion de las
personas y el engagement laboral en los docentes de la UGEL. Determinar la
relacion de recompensar a las personas y engagement laboral en los docentes de
la UGEL. Determinar la relacion del desarrollo de personas y el engagement
laboral en los docentes de la UGEL.



Desde la perspectiva de los autores, segun Palacios (2014) indican. “La
hipotesis es como un intento de estudiar un problema en forma de propuesta”
(Pag. 38). La hipdtesis es plantada con una visién amplia, debe ser utilizable para

obtener nueva informacion, el enfoque equivocado es imponer ideas.

Se plantea la hipétesis general: La gestion del talento humano se relaciona
con el engagement laboral en los docentes de la UGEL Aymaraes de la region
Apurimac — 2021. Hipotesis especificas: La incorporacion de las personas se
relaciona con el engagement laboral en los docentes de la UGEL. La colocacién
de las personas se relaciona con el engagement laboral en los docentes de la
UGEL. La recompensacion a las personas se relaciona con el engagement laboral
en los docentes de la UGEL. El desarrollo de personas se relaciona con el

engagement laboral en los docentes de la UGEL.
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En el contexto nacional: Caqui & Gonzales (2019) presento su tesis: Gestion del
talento humano y engagement laboral del personal de la corte superior de justicia
de Tacna. El concepto de gestidon del talento ha atraido un debate sustancial sobre
la falta de una definicion coherente y limites conceptuales Collings y Mellahi,
(2009). Como la variable dos Engagement laboral desarrollada por Salanova y
Schaufeli, (2009). Referente al resultado se finaliza la existencia entre ambas

variables en estudio (p<0,05) en la poblacién mencionada.

Frente al antecedente mencionado, se puede apreciar la relacion que existe
entre las variables ya mencionadas, que estan relacionadas al presente trabajo

de investigacion.

Magali et al. (2016) presentaron en su estudio: Engagement laboral y cultura
organizacional: El rol cultural de monitoreo en una entidad integral. Referente al
analisis tedrico utilizado referente a la primera variable engagement, tomando de
base a Hayday (2004). La segunda variable Cultura organizacional tomando a
Schaufeli y Bakker (2004), la metodologia empleada en esta investigacion fue de
tipologia cuantitativa, explicativa y no experimental transaccional. Tuvo una
muestra de 2019 trabajadores. Como resultado se tuvo referente al rol de la
direccion cultural en un area integral, integran el Sureste asiatico, Sudamérica y

Norteameérica.

Se puede apreciar que la investigacion con anterioridad es de suma
Importancia ya que en temas actuales se estudia la cultura organizacional como

un factor de produccién en los trabajadores.

Medina, (2019) presentd en su tesis: Estrategias de gestion del talento
humano para mejorar el engagement de los servidores de la UGEL Tahuamanu
del distrito de Iberia — Madre de Dios, 2018. El instrumento empleado concierne a
un cuestionario, demuestran estructuras vinculadas con la escala de Likert. La
teoria utilizada referente a la primera variable se tomé como referencia a Ugarte,
Yarlequé, & Fiallo, (2015) de la misma forma para la segunda variable
Engagement consider6 a Martinez, (2016), la muestra la conformaron 30
colaboradores de la UGEL. La estrategia de gestion de talento ayuda a las



satisfacciones, compromiso y fortalecimientos de los colaboradores de la
poblacion seleccionada, por lo que se ofrecen estimulos y retribuciones de

acuerdo al cumplimiento de lo planificado.

Frente a lo planteado se pudo apreciar un compromiso y fortalecimiento para
poder apreciar incentivos dentro de la Institucion.

Candia et al. (2021) presento su tesis: Relacidn entre la satisfaccién laboral
y el engagement en la intencién de rotar en una empresa minera. El instrumento
utilizado fue el cuestionario lo cual demostr6 la fiabilidad en Alpha de Cronbach.
El investigador para la primera variable Satisfaccion laboral tom6 en cuenta a
Melid y Peir6 (1989) de la misma forma con la segunda variable Engagement tomo
a Schaufeli y Bakker (2003). Este estudio tuvo una metodologia de disefio
explicativo causal, un enfoque cuantitativo y una poblacion que la constituyen
1.369 colaboradores. La categoria de engagement del colaborador funcionario
tiene promedios elevados. El valor promedio (una vez en una semana) tiene una
relacion con el valor promedio superior y la absorcién (todos los dias) se relaciona

con la dedicacion.

Frente a lo planteado, se puede apreciar un tema interesante que toma en
cuenta la influencia de las dos variables en mencion, que como se observa en los

resultados tiene relevancia en el ejemplar en estudio.

En un contexto internacional: Camposet al. (2015) en su trabajo:
Engagement en el talento humano de docentes investigadores de una institucion
de educacion superior. Utiliz6 la herramienta de Shaufeli, el objetivo fue que
generen sostenibilidad frente al mercado competitivo. Las teorias usadas fueron
engagement mencionado por Campo (2014) y la gestion del talento humano
mencionado por Chiavenato (2009). Tuvo una muestra no probabilistica de 47,361
colaboradores de 120 naciones. De acuerdo a los alcances obtenidos de la
correlacion de Pearson, se concluy6 respecto a la variable sociodemogréfica no
influye en el entusiasmo en el centro de labor denominado engagement en

consecuencia se opta por la hipétesis nula.



Es evidente que la investigacion aportd al presente trabajo de estudio con
sus resultados, ya que se puede apreciar que las variables en mencion no influyen

en el resultado.

Cérdoba (2015) en su investigacion: Niveles de engagement en los
colaboradores de una industria de detergentes ubicada en Escuintla. Dentro de la
base tedrica utilizada por el investigador se sustent6 a Alanova y Schaufeli (2009).
Como fruto del estudio se destac6 que la categoria de vigor en los colaboradores
de los distintos campos de la empresa tiene una categoria alta, los trabajadores
son conocidos por desempefarse con voluntad en su labor de trabajo, ademas

son persistentes frente a las dificultades.

Respecto a lo referido con anterioridad, se observa que referente a la
categoria mas representativa es el alta, posibilita apoyo al presente trabajo de

investigacion.

Recalde (2016) en su trabajo de tesis: El engagement en los empleados de
la empresa multinacional minera Oro. Tuvo como finalidad: elaborar un método
para fortificar el engagement en la poblacion sefialada. Las teorias utilizadas
dentro del presente trabajo referente al engagement considerando Cornell (2012)
el autor llego a la siguiente conclusion donde el engagement es el vinculo de los
trabajadores con el area en el que labora, haciendo que experimenten comodidad
interna y externa. Este lazo es traducido en altas categorias de energia,
concentracion, orgullo y sentimientos de pertenencia en el desarrollo de sus

actividades.

Se puede mencionar dentro de la conclusién que la variable posee un fuerte
compromiso tanto a nivel externo como interno, lo que enriquece el trabajo

ejecutado.

Acosta (2015) en su tesis: Estudio del engagement y su impacto financiero
y productivo en el indice de rotacion de almacenes la ganga. El cuestionario fue
el instrumento, Teniendo como objetivo: Analizar cémo influye la rotacién en la
GANGA y mediante ello sugerir un plan de Engagement para los colaboradores,
asi se pueda innovar una marca que permita seleccionar, atraer y retener a los

candidatos mas aptos para los puestos de trabajo, el investigador concluye que la



variacion continua de colaboradores da respuesta a distintos aspectos emotivos,
econdémicos y culturales. Destacan el papel que ejecutan las habilidades de

motivacion realizadas para reducir la rotacion de los colaboradores.

Es notorio que respecto a la rotacién existen algunos elementos personales
del candidato, que influye en la vida laboral y emotiva, es importante reconocer

este punto.

Alzate, et al. (2018) en su tesis: Salario emocional y engagement en un grupo
de trabajadores de una Universidad de Pereira, Risaralda en el afio 2018. El
presente estudio de enfoque cuantitativo y un analisis descriptivo. Las teorias
utilizadas referente al Engagement tomando como base a Marisa Salanova &
Wilmar Schaufeli (2009) lo cual se llegd a que esta investigacion posea correlacion
negativa de las variables Salario Emocional con el Engagement personal, cuyo

resultado es proporcional.

Referente a lo anterior se puede apreciar que el salario emocional jug6 un
importante papel en la investigacion, y se espera que tenga un gran aporte a este

estudio.

Respecto a la primera variable de estudio se considero seis dimensiones
para considerarlos componentes bésicos, la descripcion detallada es la siguiente:

La primera dimension se refiere al incorporar a las personas.

Segun Chiavenato (2009) afirma. “La integraciébn es el proceso de

integracion de personas con caracteristicas y capacidades personales” (Pag.101).

En la investigacion se consideraran dos indicadores: El primero es el de
reclutamiento de personal, Segun Romero (2016) detalla. “Es una opcion de

beneficio mutuo que posee una casuistica distinta” (Pag.05).

El segundo indicador es la seleccion del personal. Naranjo R. (2012) indica.
“Esto significa que un filtro que posibilita que determinadas personas integren a la

organizacion” (Pag. 100).

Como segunda dimension, se refiere a la colocacion de personal Chiavenato
(2009) indica. “Se basan en el modelo organico del proceso de colocacion de

personal” (Pag.171).



Esta dimension considera tres indicadores, el primero es la orientacion de
las personas. Donde Cruz (2014) precisa. “El inicio para liderar en la empresa”
(Péag. 08).

El segundo indicador es modelado del trabajo, segun Perdomo (2018)

menciona. “Que concierne al disefio de puestos dentro de la entidad”.

Y el ultimo indicador es la evaluacion del desempefio, Popo (2015) precisa.
“Que esta basado en la percepcion del comportamiento deseado” (Pag. 18).

Como tercera dimensién, se refiere a recompensar a las personas, lo que
Chiavenato, (2009) define como. “La capacidad de incentivar a los empleados de
una entidad” (Pag. 217).

Esta dimension considera tres indicadores. El primero es la remuneracion,
segun Lopez & Otero (2015) indican. “El salario, a saber, salario, bonificacion y

seguro de vida”.

El segundo indicador es un programa de incentivos. Del mismo modo Leal &
Salamanca (2018) afirman. “Debemos seguir alentdndolos a hacer el mejor

esfuerzo” (Pag.72).

El dltimo indicador es prestaciones y servicios, segun Polo (2019) precisan.

“Son una forma indirecta de compensacion total” (Pag. 19).

La cuarta dimensién de las variables es el progreso del ser humano,
Chiavenato (2009) indica. “La capacidad de aprender y desarrollarse”. Hay dos

indicadores en esta dimension:

El primer indicador es capacitacion, segun Cedillo (2020) afirma. “Que es un

medio para que todos se adapten a su trabajo”.

El segundo indicador es el desarrollo de personas y organizaciones donde
Gonzalezet al.(2011) indican que. “Tienen lazos de acciones de desarrollo

personal con el asunto de consolidar la personalidad.”

La quinta dimension de la variable hace alusion a la retencion a las personas,
definida por Chiavenato (2009) quien indica. “Representa el proceso de creaciéon

de condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias” (Pag.55).



Esta dimension incluye dos indicadores de la relacion con los empleados,
gue es a saber, segun Marquardt & Casper (2021) afirman. “El buen respeto por
los empleados y debe ser para ellos brindar los medios para satisfacer sus

necesidades”.

El segundo indicador es limpieza, seguridad y calidad de vida. Segun
Naranjo O (2017) detalla. “Alude a los factores del ambiente laboral que posibilitan

una buena salud”.

La sexta dimension de la variable es el monitorear a las personas, segun
Chiavenato (2009) menciona. “Significa perseguir, acompafar, orientar y

conservar la actitud” (Pag. 15).

Esta variable a continuacion cubre un solo indicador, Waters & Mazivilia
(2016) indican. “Que es la informacion estadistica y el método concerniente al area
de recursos humanos, cuya funcion es analizar e investigar la poblacion activa y

sus caracteristicas y demanda de informacion”.

Para definir la segunda variable, los siguientes autores Vila et al. (2015)
quienes desarrollaron. “Un libro que se considera teérico y precisan que el
engagement es conocido como una etapa cognitiva de caracter real que permite

relacion y determinacion por esfuerzo”.

El autor revela las siguientes dimensiones del "compromiso laboral”,

mencionadas a continuacion:

Para la variable mencionada se consideraran tres dimensiones como
componentes principales, los detalles son los siguientes: El engagement fisico se
denomina primera dimension, segun Vila et al. (2016) define. “La manifestacion

del esfuerzo invertido en el desempefio del puesto”.

En este estudio, hay tres indicadores que se consideraran como el primer
indicador, a saber, alto nivel de energia y esfuerzo. Pino (2013) define. “Como el
poder y la pasion por el trabajo, las personas brillan por ser parte de un equipo o
por ser desafiadas” (Pag. 15).

El segundo indicador es el deseo de esforzarse, Pefia (2015) indica. “El

deseo de cumplir la voluntad o satisfacer el gusto”.

10



Como tercer indicador menciono la intensidad del desempefio del trabajo,
Dawood & Abdel (2022) definen. “Depende de cuanto trabajo se consume por

unidad de tiempo debido al aumento o disminucién de la velocidad”.

Como segunda dimensién, se refiere a la engagement emocional, Vila et al.
(2015) sefialaron. “Implica comprobar un alto grado de exaltacion, interés y
confianza en la labor. Para las dimensiones descritas se consideraron los
siguientes indicadores: la primera es el entusiasmo e interés en el laboral”
(Pag.121).

Segun Flores et al. (2015) menciona. “El entusiasmo es la elevacion del

espiritu generado por algo fascinante o admirable” (Pag.11).

El segundo indicador es el optimismo acerca del puesto, Sanin (2017) indica.

“Esto es afrontar cada momento del dia, bueno y no bueno”.

El tercer indicador es el orgullo por el puesto de trabajo, Otzin (2015) afirma.

“Se genera a partir del sentido de pertenencia del empleado a la organizacion”.

En la tercera dimension se refiere al engagement cognitivo donde Alvarez, &
Castro (2015) indican. “La implicancia de los altos niveles de concentracién,

absorcion y concentracién” (Pag.35).

Lo cual dicha dimensibn toma como consideracion los siguientes
indicadores: alta concentracion en el trabajo como primer indicador. Segun Wood
et al. (2018) indica. “Es un esfuerzo consciente que lleva a poder realizar y

experimentar procesos internos” (Pag.18).

El segundo indicador es atencién en el desenvolvimiento del trabajo, Agurto
et al. (2020) indica. “Un proceso cognitivo que nos permite posicionarnos en estos

estimulos” (Pag. 119).
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3.1

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion
De caracter aplicativo, segun Carvajal (2019) indica:

Las actividades investigadas y desarrollados, esta basada en tres
actividades, el objetivo es generar nuevos conocimientos con mayor
utilidad en la sociedad, este tipo aplicativo es importante para los
estudios cientificos, también para los modelos de estudio y aun mas
para estudios con fines de ampliar sus conocimientos sobre las

investigaciones.

De la misma manera, tuvo un enfoque cuantitativo, tomando en cuenta

Hernandez (2014) para interpreta los resultados de manera cuantitativa.

Con disefio no experimental de corte transversal segun Carrasco
(2013) se refiere como. “Aquel donde la variable independiente no posee de

manipulaciones externas, no presenta control” (Pag.71).

Es no experimental el disefio del presente trabajo. Hernandez &
Fernandez (2014) sefialaron. “El disefio correspondiente no se manejan las
variables; sin embargo, contiene una actividad pasiva en su contexto natural,

para después examinarlos” (P4g.23).

Asimismo, el corte es transversal es un analisis relevante, entendida

por Thierer (2015) como:

Situaciones si son presenciadas o estado de salud en una poblacion
definida y en un tiempo de 24 horas o en algun dia, se dice que no
necesariamente se tiene que concordar con los sujetos”. Es por ello
gue el presente estudio presenta el corte sefialado, debido a que se

recolecto la informacion en un momento determinado. (Péag.01)

Por otro lado, este estudio tuvo un alcance correlacional, este método
empleado fue con el propdsito de ver que tanto se relacionan las variables
(uno y dos). Segun Hernandez (2014) indica. “Mediante un estudio

cuantificado lo que se hace es medir la relacién de las dos” (pag. 129).
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3.2

3.3

Variables y operacionalizacién
Definicion conceptual:
Segun Chiavenato (2009) considera:

Como un apartado sensible al conocimiento que esta inmersa en las
entidades, los equipos encargados empoderan a los trabajadores
para que asuman actividades estratégicas de monitoreo integral, con
miras futuras para el crecimiento de la entidad y de sus miembros. Las
personas toman un rol mas activo que apoyan a disponer los demas

recursos de la entidad. (Pag.62)

Definicion operacional: Las respuestas a la prueba que genera una
puntuacion que el participante obtiene al realizar el llenado del instrumento

de la variable seleccionada.
Definicion conceptual:
Segun Vila et al. (2015) menciona que:

Es una etapa psicoldgica positiva que hace alusion a la labor dentro
de una institucion, caracterizada por el trabajo duro, la pasion
observada, la energia y el entusiasmo en el ejercicio de los integrantes
de una entidad al desempenar las funciones de su puesto laboral.
(Pag. 55)

Definicion operacional: Las respuestas a la prueba que genera una
puntuacion que el participante obtiene al realizar el llenado del instrumento

de la variable seleccionada.
Poblacién y muestra
Poblacion

Entendida segun Silvia (2011) detalla. “Como las unidades estudiadas, estos
son personas, objetos, componentes, fendbmenos que tienes caracteristicas
idoneas a ser estudiadas” (Pag. 05).

En la presente investigacion se seleccioné a los docentes de la UGEL
Aymaraes de la regién Apurimac — 2021, que son un total de 300 docentes.
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3.4

Muestra

Desde la perspectiva de Hernandez et al. (2014) precisan. “Conformada por
el subgrupo de la poblacién, cuyo objetivo es la recopilacién de datos, que
debe ser seleccionado con anticipacion para poder representar a la totalidad”
(Pag.170).

Se aplico la férmula:

NxZxpxq
=
ExWV-D+2Z°xpxgq

e n Muestra

e 72  Nivel de confianza Z = 95% = 1.96
e p: Variacion positiva p = 0.5

e ( Variacion negativa q = 0.5

e N: Poblacion. N =300

e d2: Errord=5%=0.05

B 300(1.96)2(0.5)(0.5)
~ (300-1)(0.05)2+(1.96)2(0.5)(0.5)

n=170

Frente a lo planteado anteriormente, el presente trabajo estuvo conformado

n

por una muestra, constituida por 170 docentes de la UGEL Aymaraes de la
region Apurimac.
Se utilizo la muestra probabilistica, donde Canahuire et al. (2015) detalla.
“‘Conocida también como muestra aleatoria, donde todos los sujetos de
estudio poseen la misma probabilidad de ser elegidos para muestra” (pag.
82).
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se recurrié al método hipotético-deductivo; manifestada por Espinoza

y Toscano, (2015) mencionan:

La metodologia es el recurso mediante el que se establecen la

relacion del investigador con lo reforzado, se manejé el cuestionario
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3.5

3.6

3.7

con una valoracion de escala de Likert. El instrumento es un informe

sencillo producido para el desarrollo de una investigacion cientifica.

Procedimientos

Se validaron los instrumentales mediante un juicio de especialistas; que
sera ejecutado por profesionales conocedores y capacitados. De la misma
manera se ejecutd la prueba correspondiente, para poder hallar la
confiabilidad, Martinez & Trina (2015) indican. “La confiabilidad es una
condicién importante para la validacion, esto significa que, si cierto
instrumento no brinda evidencias adecuadas para ser considerado confiable”
(Pag.21).
Método de andlisis de datos

El presente estudio utiliza el método deductivo, proporcionando la
relacion de las variables seleccionadas, los cuales se ejecutaron por medio

del software Excel y SPSS.

Aspectos éticos
Se respeto la fuente de informacion de autores, la legitimidad de los
efectos, se realizé la confidencialidad en la toma de instrumentos de

investigacién, protegiendo la privacidad de las personas participantes.
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V.

RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva
4.1.1. Gestion del talento humano

Tabla 1

Resultados de la variable gestion del talento humano

Frecuencias Porcentaje Porcentajes Porcentaje

vélidos acumulado

Valido Malo 57 28.9% 28.9 28.9
Regular 71 36.0% 36 64.9
Bueno 69 35.0% 35,0 100
Total 197 100% 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 01 se evidencia que, el 36.0% de los docentes evaluados mencionan
gue la gestion de talento humano en la UGEL seleccionada es regular, el 35.0% de
los entrevistados opinan que es buena, por otro lado, el 28.9% consideran que la
gestion del talento humano es mala. Se infiere de la presente variable de la UGEL
no es ni buena ni mala, por ende, como estrategia de solucién se plantea que los
directivos encargados de la gestion necesitan de capacitaciones para desarrollar

un buen desempefio a la hora de gestionar.
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Tabla 2

Resultados de la dimension incorporar a las personas

Frecuencias Porcentaje Porcentajes Porcentaje
validos acumulado
Validos Malo 62 31.5% 315 315
Regular 76 38.6% 38.6 70.1
Bueno 59 29.9% 29.9 100
Total 197 100% 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 02 se aprecia que el 38.6% de los docentes evaluados consideran que

la incorporacion de personas de la UGEL es regular, el 31.5% indican que es mala,

el 29.9% mencionan que la incorporacion de personas de la UGEL es buena. De

los resultados citados se deduce que, la mayor parte de los docentes consideran

gue la incorporacién de personas de la UGEL es regular, esto significa que, la UGEL

incorpora docentes de forma inconstante.
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Tabla 3

Resultados de la dimensién colocacion de las personas

Frecuencias Porcentaje Porcentajes Porcentaje

validos acumulado

Validos Malo 49 24.9% 24.9 24.9
Regular 73 37.1% 37.1 62
Bueno 75 38.1% 38.1 100.1
Total 197 100% 100.1

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 03 se observa que, el 38.1% de los docentes mencionan que la
colocacioén de las personas en la UGEL Aymaraes es buena, el 37.1% refieren que
es regular, el 24.9% mencionan que la colocacion de las personas es mala. De la
informacion observada se infiere que, la UGEL realiza una colocacion de personas
buena, significa que, los directivos designan los puestos de los colaboradores de

manera adecuada.
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Tabla 4

Resultados de la dimensidon recompensar a las personas

Frecuencias Porcentaje Porcentajes Porcentaje

validos acumulado

Véalidos Malo 161 81.7% 81.7 81.7
Regular 13 6.6% 6.6 88.3
Bueno 23 11.7% 11.7 100
Total 197 100% 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 04 se evidencia que, el 81.7% de los evaluados consideran que la
recompensa a las personas de la UGEL es mala, el 11.7% opinan que la
recompensa es buena, por ultimo, el 6.6% de los docentes encuestados mencionan
gue la recompensa a las personas es regular. De lo verificado se concluye que, la
recompensa realizada por la UGEL hacia el personal es mala, esto quiere decir,

gue el buen desempefio que desarrollan los colaboradores no es reconocido.
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Tabla 5
Resultados de la dimension desarrollo de las personas

Frecuencias Porcentaje Porcentajes Porcentaje

validos acumulado

Validos Malo 61 31.0% 31.5 31.5
Regular 91 46.2% 37.6 69.1
Bueno 45 22.8% 31 100.1
Total 197 100% 100.1

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 05 se muestra que, el 46.2% de los docentes encuestados detallan que
el desarrollo de los colaboradores de la UGEL es regular, el 31.0% mencionan que
el desarrollo es malo y por ultimo, el 22.8% de los docentes opinan que, el desarrollo
de las personas es bueno. De los datos observados se infiere que, el desarrollo de
personas es regular, esto significa que los colaboradores de la UGEL no tienen un

buen desempefio en su cargo laboral.
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Tabla 6

Resultados de la dimension retener a las personas

Frecuencias Porcentaje Porcentajes Porcentaje
validos acumulado
Validos Malo 62 31.5% 315 315
Regular 61 31.0% 31 62.5
Bueno 74 37.6% 37.6 100.1
Total 197 100% 100.1

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 06 se observa que, el 37.6% de los encuestados precisan que la

retencion de las personas en la UGEL es buena, el 31.5% consideran que es mala,

no obstante, el 31.0% de los docentes opinan que, la retencion de las personas en

la UGEL es regular. De los datos verificados se infiere que la retencion del personal

gue realiza la UGEL es buena, eso quiere decir que, la UGEL mantiene satisfechos

a sus colaboradores brindandoles las comodidades necesarias para realizar su

trabajo.
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Tabla 7

Resultados de la dimensidn supervisar a las personas

Frecuencias Porcentaje Porcentajes Porcentaje

validos acumulado

Validos Malo 1 0.5% 0.5 0.5
Regular 121 61.4% 61.4 61.9
Bueno 75 38.1% 38.1 100
Total 197 100% 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 07 se observa que el 61.4% de los evaluados, respecto a la supervision
de las personas precisan que es regular, el 38.1% opinan que la supervision es
buena, por el contrario, un porcentaje reducido de 0.5% consideran que la
supervision de la UGEL es mala. De la informacion observada se infiere que, la
UGEL supervisa de manera regular segun la opinion de los docentes, lo que
significa que, los directivos no controlan ni organizan adecuadamente las labores

gue realizan los colaboradores.
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4.1.2. Engagement laboral

Tabla 8

Resultados de la variable engagement laboral

Frecuencias Porcentaje Porcentajes Porcentaje

validos acumulado

Validos Malo 53 26.9% 26.9 26.9
Regular 85 43.1% 43,1 70
Bueno 59 29.9% 29,9 100
Total 197 100% 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 08 se evidencia que, el 43.1% de los evaluados, respecto al
engagement laboral precisan que es regular, el 29.9% consideran que es buena,
sin embargo, el 26.9% mencionan que el engagement laboral en la UGEL es mala.
De la informacion verificada se infiere que los docentes no estdn comprometidos al

100% con la labor que desarrollan en la UGEL.
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Tabla 9

Resultados de la dimension engagement fisico

Frecuencias Porcentaje Porcentajes Porcentaje
validos acumulado
Validos Malo 21 10.7% 10.7 10.7
Regular 97 49.2% 49.2 59.9
Bueno 79 40.1% 40.1 100
Total 197 100% 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 09 se detalla que el 49.2% de los entrevistados, precisaron que el

engagement fisico en la UGEL es regular, el 40.1% opinan que es bueno, por el

contrario, el 10.7% sefialan que el engagement fisico en la UGEL es mala. De los

datos observados se concluye que, el engagement fisico que presentan los

docentes con la UGEL es parcial, lo que significa que, los colaboradores no se

esfuerzan adecuadamente al desempefar su labor.

24



Tabla 10

Resultados de la dimension engagement emocional

Frecuencias Porcentaje Porcentajes Porcentaje

validos acumulado

Validos Malo 53 26.9% 26.9 26.9
Regular 89 45.2% 45.2 72.1
Bueno 55 27.9% 27,9 100
Total 197 100% 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Se detalla en la tabla 10 que, el 45.2% de los encuestados indicaron que el
engagement emocional en la UGEL es regular, el 27.9% consideran que es bueno,
sin embargo, el 26.9% opinan que el engagement emocional es malo. De la
informacion verificada se infiere que, el engagement emocional que presentan los
docentes en la UGEL es regular, por ende, el vinculo emocional existente entre los
docentes es reservado y controlado, no hay mucho interés y confianza en sus

labores.
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Tabla 11

Resultados de la dimensién engagement cognitivo

Frecuencias Porcentaje Porcentajes Porcentaje

validos acumulado

Validos Malo 53 26.9% 26.9 26.9
Regular 55 27.9% 27.9 54,8
Bueno 89 45.2% 45.2 100
Total 197 100% 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Se observa en la tabla 11 que el 45.2% de los encuestados mencionan que el
engagement cognitivo en la UGEL es bueno, el 27.9% opinan que es regular, por
ultimo, el 26.9% manifiestan que el engagement cognitivo es mala. De los datos
obtenidos se concluye que, engagement cognitivo que presentan los docentes de
la UGEL es bueno, es decir que, la concentracion y diligencia al momento de

ejecutar su labor son de calidad.
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4.2. Pruebade Hipotesis

Ho = (no existe relacion) No existe la significancia
Ha = (existe relacion) Si existe la significancia
Regla de decisién

Si la sig. es > 0,05, se afirma la hipétesis nula (HO)

Si la sig. es < 0,05, la hipétesis nula es rechazada (HO) y es afirmada la hipétesis
alterna (HA)

De lo indicado, se continua con la contrastacion de la hipétesis general:

4.2.1. Prueba de hip6tesis general

Tabla 12
Relacion de las variables gestion del talento humano y la variable engagement
laboral
Valor  Error estandar T Significacién
asintético® aproximada aproximada
Intervalo por R de Pearson 0,148 0,070 0,085 0.038c
intervalo
Ordinales por Correlacion de 0,139 0,071 1,959 0.052c
ordinal Spearman
Total de casos validos 197

Fuente: Elaboracion propia

La prueba de Rho de Spearman muestra 0.139, donde se evidencia que, cada
variable se relaciona de forma significativa positiva; de acuerdo a la sig. de p =

0.052, se admite la hipotesis alternativa de estudio, de esta forma, la hipétesis nula

es rechazada.
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4.2.2. Prueba de hipotesis especifico 1

Tabla 12
Relacion de la dimensién incorporar a las personas y la variable engagement
laboral
Valor Error T Significacion
estandar aproximada aproximada
asintética
Intervalo por R de Pearson 0,117 0,070 1,639 0,005
intervalo
Ordinales por  Correlacion 0,115 0,071 1,612 0,002
ordinal de Spearman
Total de casos validos 197

Fuente: Elaboracion propia

La prueba de Rho de Spearman es 0.115, se aprecia que incorporar a las personas
y el engagement laboral estan relacionadas de manera significativa positiva; por la

sig. bilateral de p = 0.002, se admite la hipoétesis alterna.
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4.2.3. Prueba de hipotesis especifico 2

Tabla 14
Relacién de la dimensién colocacion de las personas y la variable engagement
laboral
Valor Error T Significacion
estandar aproximada aproximada
asintoticoa
Intervalo R de 0,117 0,072 1,642 0,002
por Pearson
intervalo
Ordinales Correlacion 0,117 0,072 1,648 0,000
por ordinal  de Spearman
Total de casos vélidos 197

Fuente: Elaboracion propia

La prueba Rho de Spearman es 0.117, donde se percibe que, la colocacién de las

personas y el engagement laboral se relacionan de forma significativa considerable;

segun la significancia de p = 0.000, se admite la hipotesis alterna.
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4.2.4. Prueba de hipotesis especifico 3

Tabla 15
Relacion de la dimension recompensar a las personas y la variable engagement
laboral
Valor Error estandar T Significacion
asintético®  aproximada aproximada
Intervalo por R de Pearson 0,050 0,065 0.703 0,004
intervalo
Ordinales Correlacion de 0,027 0,069 0,379 0,037
por ordinal Spearman
Total de casos vélidos 197

Fuente: Elaboracion propia

La prueba de Rho de Spearman es 0.027, donde se aprecia que la recompensa a
las personas y el engagement laboral se relacionan de forma significativa
considerable; segun a la sig. bilateral de p = 0.037, se admite la hip6tesis alterna

del estudio.
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4.2.5. Prueba de hipotesis especifico 4

Tabla 16
Relacion de la dimensién desarrollo de las personas y la variable engagement
laboral
Valor Error estandar T Significacién
asintotico®  aproximada® aproximada
Intervalo por R de Pearson 0,029 0,071 0,412 0,002
intervalo
Ordinales por ordinal Correlacion 0,024 0,071 0,329 0,001
Spearman

Total de casos validos

197

Fuente: Elaboracion propia

La prueba de Rho de Spearman es 0.024, donde se percibe que el desarrollo de

las personas y el engagement laboral tienen una relacion significativa considerable;

segun a la sig. bilateral de p = 0.001, se admite la hipétesis alterna.
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V. DISCUSION

En concordancia al objetivo principal se determiné la relacion entre las
variables sefaladas en los docentes de la poblaciébn en estudio. Segun los
resultados adquiridos (p=0.052<0.05), se concluye que la gestion del talento
humano tiene una correlacion significativa positiva media (Rho=0,139) con la
variable engagement laboral en los docentes de la poblacion sefialada. Este
hallazgo es similar a la tesis de Caqui & Gonzales (2019) quien llegé al siguiente
resultado infiere que entre la gestion del talento humano existe una correlacion

significativa con el engagement laboral (p<0,05).

Se establecid la existencia de relacidon entre dimension incorporar a las
personas y la variable engagement laboral en los docentes la poblacion
seleccionada. De acuerdo a los resultados adquiridos (p=0.002<0.115), se
concluy6 que el incorporar a las personas tiene correlacion significativa de forma
positiva considerable (Rho=0,115) con el engagement laboral. Este hallazgo es
similar a la investigacion de Magali et al. (2015), donde llega a la conclusién
referente a la relacion que existe del engagement y el recurso de la cultura
organizacional, respecto al rol de la direccion cultural en un &rea integral, integran
el Sureste asiatico, Sudameérica y Norteamérica. Esta teoria se basa en el libro
Chiavenato (2009) quien menciona que incorporar a las personas es el proceso de
integracion de personas con caracteristicas y capacidades personales.

Se determind que la dimension colocacion de las personas tiene relacion
significativa con la variable engagement laboral en los docentes de la poblacién de
estudio. De acuerdo al resultado adquirido (p=0.000<0.117), se concluye que, se
relacionan de manera significativa positiva considerable (Rho=0,117) colocacion de
las personas con el engagement laboral. El hallazgo se confirma con la tesis de
Candia et al. (2017) que llega a la siguiente conclusion que el valor promedio (una
vez en una semana) tiene una relacion con la dimension absorcion y el valor
promedio superior (todos los dias) se vincula con la dimension dedicacién. Frente
a lo planteado, se puede apreciar un tema interesante que toma en cuenta la

influencia de las dos variables en mencion, que como se observa en los resultados
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tiene relevancia en el ejemplar en estudio. Esta teoria se basa en el libro Chiavenato
(2009) Senald que se basan en el modelo organico del proceso de colocacion de

personas.

Se establecid la existencia de relacion de la dimension recompensar a las
personas con la variable engagement laboral en los docentes de la poblaciéon
conocida. Segun el resultado obtenido (p=0.037<0.05), se concluye que,
recompensar a las personas tiene una correlacion significativa positiva (Rho=0,027)
con la engagement laboral. El hallazgo se confirma con la tesis a Ugarte et al.
(2015) quien concluyé que la estrategia de gestion de talento ayuda a las
satisfacciones, compromiso y fortalecimientos de los trabajadores de la Institucion
publica seleccionada, donde se brindan incentivos y retribuciones de acuerdo al
cumplimiento de lo planificado, frente a lo planteado se pudo apreciar un
compromiso y fortalecimiento para poder apreciar incentivos dentro de la
Institucion. Esta teoria se basa en el libro Chiavenato (2009) como la capacidad de

incentivar a los empleados de una entidad.

Se establecié la existencia de relacion de la dimension desarrollo de las
personas y la variable engagement laboral en los docentes de la poblacion
seleccionada. Segun el resultado obtenido (p=0.001<0.05), se concluye que, el
desarrollo de las personas tiene correlacién significativa positiva (Rho=0,024) con
la engagement laboral. Este hallazgo es similar a la investigacién Cordoba (2015)
en su tesis llegando a las siguientes conclusiones: Como fruto del estudio se
destacé que la categoria de vigor en los colaboradores de los distintos campos de
la empresa tiene una categoria alta, los trabajadores son conocidos por
desempeniarse con voluntad en su labor de trabajo, ademas son persistentes frente
a las dificultades, respecto a lo referido con anterioridad, se observa que referente
a la categoria mas representativa es el alta, posibilita apoyo al presente trabajo de
investigacion. Esta teoria se basa en el libro Chiavenato (2009) entendida como la

capacidad de aprender y desarrollarse.
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VI.

CONCLUSIONES

. Respondiendo el objetivo principal, se establecié que existe una correlacion

entre la gestion del talento humano y el engagement laboral en los docentes
de la poblacion en estudio. Segun los resultados adquiridos (p=0.052<0.05),

con una significativa positiva media (Rho=0,139).

. Segun al objetivo especifico uno, se establecié la existencia de relacion entre

dimensién incorporar a las personas y la variable engagement laboral en los
docentes la poblacion seleccionada. De acuerdo a los resultados adquiridos
(p=0.002<0.115), con una correlacién significativa de forma positiva
considerable (Rho=0,115).

. Segun al objetivo especifico dos, existe relacion con la dimensién colocacién

de las personas y la variable engagement laboral en los docentes de la
poblacion seleccionada. De acuerdo al resultado adquirido (p=0.000<0.117),

con una significativa positiva considerable (Rho=0,117).

. Segun al objetivo especifico tres, se establecid la existencia de relacion de

la dimension recompensar a las personas con la variable engagement
laboral en los docentes de la poblacion conocida. Segun el resultado
obtenido (p=0.037<0.05), con una correlacién significativa positiva
(Rho=0,027).

. Segun al objetivo especifico cuatro, se establecio la existencia de relacion

de la dimensién desarrollo de las personas y la variable engagement laboral
en los docentes de la poblacién seleccionada. Segun el resultado obtenido

(p=0.001<0.05), con una correlacién significativa positiva (Rho=0,024).
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VII.

RECOMENDACIONES

Se sugiere a la entidad determinada, contactar y disponer especialistas que
capaciten a los directivos sobre la administracion del personal humano
dentro de la entidad, de tal manera que, los directivos potencien el
desempefio de los docentes, asi mismo, seleccionen sus habilidades,

destrezas y actitudes donde se desenvuelvan mejor.

Se recomienda a la poblacion en estudio, referente a la incorporacion
adecuada de personas a la entidad, se evalle los antecedentes y la
experiencia laboral, asi mismo, se sugiere que a las personas que se
incorporan recientemente se les dé a conocer los objetivos de la entidad y el

cargo que debe desarrollar de forma detallada

Se sugiere a la entidad, referente a una correcta colocacién de personas, los
encargados de gestionar los recursos humanos deben identificar las
actitudes, habilidades, destrezas y el buen desenvolvimiento de los docentes
en los diferentes cargos que existen dentro de la entidad.

Para el desarrollo y evolucion de la entidad en estudio, se recomienda a los
directivos dar recompensas a los docentes que se desenvuelven
adecuadamente en sus cargos, a los que cumplen con sus trabajos de forma
eficiente y a los que ayudan a lograr los objetivos de la entidad, ello generara

gue los colaboradores sigan teniendo un buen desempefio a nivel laboral.

Para mejorar el desarrollo de las personas dentro de la entidad de estudio,
se sugiere que los directicos establezcan metas grupales e individuales,
brindandoles capacitaciones de manejo de tiempo y organizacion,

posibilitando mejorar su desempefio a la hora de trabajar.
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VIII. PROPUESTA

Frente al presente, se realizé una reflexion de la presente, por lo que se plantean
algunas estrategias de solucion, percibiendo las dificultades y con el objetivo de

fortalecer las bondades que posee la entidad en estudio:

1. Se plantea una estrategia con los siguientes recursos, referente a las habilidades
positivas que hace falta dentro de una entidad:
- Titulo de la propuesta: Se optara por “iniciar campanas de sensibilizacion y
educacion en la problematica de estudio”
- A quien va dirigido la actividad: que va encaminado a los docentes de la
presente poblacion.
- Que tiempo de aplicacion: que se plantea gestionar esta estrategia con el
area correspondiente durante el proximo afio una vez por mes para incentivar los
resultados.
- Temas a trabajar: dentro de la presente estrategia se impartira temas como
habilidades blandas: comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, manejo de
estrés, entre otros. De esta manera proporcionar compromiso al desempefar sus
funciones.
- La finalidad de la propuesta: posee la alternativa de mejorar aspectos
negativos o debilidades que este atravesando la entidad para gestionar adecuada

solucion correspondiente.

2. Se propone una estrategia con los siguientes recursos, manifestados de acuerdo
al resultado de la investigacion:
- Titulo de la propuesta: Se optara por “capacitaciones sobre temas de
identidad y fidelidad con la institucién”
- A quien va dirigido la actividad: enfocado en los docentes participantes de la
Ugel determinada.
- Que tiempo de aplicacion: se plantea aplicar estas capacitaciones al
personal mencionado en coordinacién con el area mas indicada de la institucién,
se planea ejecutar estas capacitaciones con una periodicidad una vez por mesy
observar si se obtiene resultados 6ptimos.
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- Temas a trabajar: dentro de la presente estrategia se impartida temas como:
manejo de emociones, comunicacion efectiva entre el personal, actitud positiva,
entre otros. De esta manera proporcionar actitud positiva dentro de la
organizacion.

- La finalidad de la propuesta: posee la alternativa de mejorar aspectos
negativos o debilidades que este atravesando la entidad para tratar adecuada

solucioén.

Se propone una estrategia con los siguientes recursos, manifestados de acuerdo

al resultado de la investigacion:

- Titulo de la propuesta: Se optara por la denominacién correspondiente al
“colaborador del mes”

- A quien va dirigido la actividad: enfocado en los docentes participantes.

- Que tiempo de aplicacion: se planea emplear esta tactica al personal
mencionado en coordinacion con el area mas indicada de la entidad, se
proyecta elaborar con un lapso de una vez por mes y realizar la indagaciéon de
los resultados obtenidos.

- Temas a trabajar: dentro de la presente estrategia se impartida temas como:
responsabilidad, diligencia, laboriosidad, entre otros. De esta manera
incentiva a que el colaborador realice sus funciones con mas impetu dentro
de la organizacion.

- La finalidad de la propuesta: posee la elecciébn de optimizar aspectos

negativos que este atravesando la entidad.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

lTecnicas e

Problemas Objetivos Hipotesis Variables instrumentos Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general
iCual es la relacion de la gestion | Determinar la relacion de gesfion | La gesfion del talento humano se gg;?ﬁhnmdllltalemu
del talento humano v engagement [ del talento humano v engagement | relaciona de manera significativa con humano
laboral en los docentes de la| laboral en los docentes de la UGEL | engagement laboral en los docentes Tino
UGEL Aymaraes de la region | Aymaraes de |a region Apurimac — | de la UGEL Aymaraes de la region | pimensiones A Iin:l?ada
Apurimac—-2021? 2021 Apurimac-2021 o MCOMpOrar alas P
a) ;Como se relaciona Ia Objetivos especificos Hipotesis especificas « Colocacion de Cuantitativo
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b) ¢Como  se  refaciona  la de laregion Apurimac—2021. Apurimac—2021 sReteneralas | Tacnica Al
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) La colocadon de las personas se » Encuesta Correlacional
¢l engagement laboral en Ios colocacion de las personas y el relaciona con el engagement| ®Supervisaralas | |pstrumentos
Amarass de la regbn|  docenies dbla UG Awmaracs | el & 105 docentes ce Ja|  PEISONas | Cuestonaro | _Pobacitr
Apurimac—20217 de laregion Apurimac— 2021, ng%miﬂg?ﬁ de la region Variable 7: ESDFDSSE[ES
c) ¢Como se relaciona el| c) Deteminar la reladn de| . (TSl o g ' ¢1a
recompensar a las personas y recompensar a las personas y - SOnas Sge elaciona con el Engagement Aymaraes
el engagement laboral en los engagement laboral en oS gngagement o o los laboral Muestra
docentes de la  UGEL docentes de la UGEL Aymaraes
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desarrollo de personas v el
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ANEXO 2: Operacionalizacién de las variables

Titulo: Gestion del talento humano y engagement laboral en los docentes de la UGEL Aymaraes de la region Apurimac-

2021
. Escala
Variable Definicion Conceptual ﬂnzf::é{iﬁ:‘;l Dimensiones Indicadores de
P medicién
Considerada como un Incorporara * Reclutamiento de personal
apartado sensibe al las personas s Seleccionde personal
conocimiento gque esta s Crientaciondelas personas
inmersa en las entdades, los Colocacionde « Modelado deltrabaio
equipos  encargadas de la las persaonas » Evaluacidndel d I u
gestion de talento humano | Las respuestas a la valuaciondel desempena
empoderan a los frabajadores | prugba gque genera Y —— * Remuneracion
Gestion del para que asuman actividades | una puntuacion que & 3 |as el:;sunas * Programas deincentivos
talento estratégicas de  monitoreo | paricipante obliene al P » Prestaciones y servicios
humana integral, con miras futuras para | realizar el cuestionano Desarrollode . C tacic Ordinal
el crecimiento de la entidad y | de la gestién de apacitacion o (LIKERT)
de =us miembos.  Las | talento humano. las personas = Desarrollodelas personas y las organizaciones
personas toman un rol mas Retenera las * Relaciones conlosempleados 1.
:mtr-.-'n?j Que apoyan a 'j'sl'jl:":'r'?r personas » Higiene, seguridady calidad devida ;'%mp,re
os demas recursos de la - . - . Casi
entidad. (Chiavenato, 2009), Supervisara . Eeﬂé’uerfﬂeﬁj‘;:';‘n‘g:'mmﬂ':'E”"f':'”"ﬂ“":""':'e Siempre
las personas 3 A
El engagement es una efapa Engagement = Altos niveles de energia y esfuerzo. VECES
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una insfitucién, caracterizada | Las respuestas a la T - —— 5. Munca
: . P Engagement = Entusiasmo einteres en el pusstodetrabajo.
por el esfuerzo, el entusiasmo, | prueba que genera | Emgcional * Optimismoacerca del puesto.
Engagement la energia 'y I.ﬂ pasion una_pmtuaclnn.que o = Orgullopor el puesto detrabajo.
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de una enfidad al desempenar | realizar el cuestionaro = -, .. 19. u
las funciones de su puesto | de engagement cognitivo s Atenciony absorcion durante el desempeno del
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empleados en el desempefio
profesional (Vila, Alarez, &
Castro, 2015).
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ANEXO 3:

Edad:

Instrumentos de investigacion

CUESTIONARID DE LA GESTION DEL TALENTD HUMAND

Smwa;

INSTRUCCHIMES: A continuacion, sncontrara afirmaciones sobre gestion del talents humana. L=a
cada pregunta con mucha atencion; luzga, margue la respussta que mejor b2 parezca con una X

seEun corresponda. Conteste todas las preguntas con laeerdad OPCIONES DE RESPUESTA:

5 = Siempre
5 = Casi Si=mipre
&y = Al=unas Veces
CH = Casi Nunca
& N = Nu nc:l
ltem FREGUNTAS La|AV]CN
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5E 1233 =N [3 INSTNUCIDN CONVCCInNEs para | IeCIiamienio o
docentes.
Z | L3 INSTALCIoN DEns Un peMil predsiermnado para 13 sa=coon 0=l
personal musvo.
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COLOCACION DE LAS PERSONAS
4 D€ ONENTa 3 105 JOCENIEs 2N 10055 185 S0N 0085 QUS IeaIEa.
T | o= Ie5lEa = JIEEnT O DUESI0s DaI= 05 QoCeniss.
% |22 evalia el desempeno de los docenies 2n s instiucon.
RECOMPENSAR A LAS PERSONAS
T | G255 TEMUNErs 3 105 JoCeni=s |ISEmenis
B | L3 InSTALCIon TiEns probiEmas Con 13 remUNEracion 3 SUS Oomenies.
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L5 INSTALCION rE3IES SO I0S Somales 3 Tavol 08 SUS aocenes U
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Desamolle de lss personss
Z | 5= T23IES |5 CEpSCHSCIon @ SNTSnanienio S0eCcUa00 3 05 Joceni=s
de 3 institucion.
J | L= insTAUCIon Crinda Una INE3 J& CaITEra 3 505 J00EnEs.
Retener alss personas
¥ [F=r= 15 10mS OF OECI5I0NES, 5E IE50S1515 OpInon O 105 Jo0EnEs 08
la institwcion.
5 | L3 INSTALCIoN y 105 GoCaniss Tienen LN Com WcmsE0on Roreontal.
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Sup=rvisar a las personas
< |Lainstitucian man=ja ad=cuadament= los datos d= sus doc=ntes.,
< | g institucién realiza uss adecuadode su sistema d= informacian de recursas
humanas.
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Bdad:

CUEETIOMARID DE EBMGAGEMENT LABDRAL

S

INSTRUCCIONES: 4 continuacion, ancontrara sfirmaciones sofre | Ergamemant isborsl les cads
premunts oon muche atendan; lusmo, marque BB nespussts que mejor e peneros con une K ssman
cormespands. Conteste fodes las premuntes oon ks verdad

OPOIOMES DE RESPLESTA:

1 = Siempre
s = (Casi Shempre
av = AlEumes Veoss
! = Oasi Wunce
N = Mune
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ENEAGEMENT FLEICO
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11 [Rafda su eslado de anmd &n U ranan.

12 [Usied slame que su memandad == posliva 20 Sluadiones 8
=Ekn & & vanE
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ENGAGEMENT COGNMIVO
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20 | Usied estd aemio y 2 anops ame WAWDS prodiemas.
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1| GJ concEnanan e @ Tabad =5 IMETUnpaa.
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ANEXO 4: Carta de aceptacion para la aplicacion de los cuestionarios

ol W

UNIDAD EJECUTORA 306 EDUCACION AYMARAES
“Thesonie de la Tgralilid ol Cpochusidae: pawr mafoes g bonfies”

l..-ﬂ-HlHHh.-i-u
Bep-tanarc ndspander=in™
vz dal dal Pl 300 arfos de ) iyl '

GOBIERNO REGIONAL DE APURIMAC
DIRECCION REGIOMAL DE EDUCACION DE AFURIMAL @

Chaolhuancio, 2¢ de octulbes gl 2021
OFCIO MULTIPLE N® 144-3021 -ME/GRA DREA /D WGEL- AYM

SENORES [AS):

CiRECTORESFAS DE LAS IILEE. DE LOS MIVBELES IRICLAL, PRINLARA, T SECURDARLA
DEL ANMBITC DE LA UGE ATMARAE:

FRESENTE -

ASUNTO . Avlorizacion para aplicacion de instrumenios de evaluacion

con fines de invesfigocion para la fulocion diigido a
diocentes y personal odminisiraivo de las 1LEE

REFEREMCLA © Exp. M° F573-2021, M° 7970-2021, M® BS73-2021 v M 7574-2021,

Prewio wn cordial soludo me dinjo o ushedes, poro hooer de wossino
conocimienio gue medianie los dooementos =n referencia, se solicita permiso
para lo aplicaclén de Insrumentos de evalvacien con fines de invesfigacian
para la Hulaclén didglde a docentes ¥ personal adminisiralivo de las ILEE. de los
nivelesiniclal, pimaria y secundara, o traves de dos cueshonarios virthuales solbre
&l trabajo d= invesfigacion filulodo “Gestidn del Talenlo Humano y engogement
laboral en los docentes de la UGEL Aymaraes de la Regitn Apurimas 2021.

Por consiguiente, evaluvodaos los solicitudes presentodas pono lo
aplicocion del referido frobojo de investigocion, se exiendes lo presente
autoriracion o efectos de gue sus Despochos brind=n las fociidodes del caso al
Psicologo Bigyan HUAMANI BRAYO, as pueda aplicar los cusshonarnos viruabes
del 01 al 12 de noviembre de 2021.

3n ot particudar, halo propicio la opodunidod pora renovadss
las muesiras de mi 2speciol considercion.

Alenfomente,

AL TIRUGEL

et

Archivo

Muca dw v da Chuquings - Chalbusncs Apnarses - Apurimes - Pam
MHW Fecaboh: vl
owlubar: BSIETEN] -
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IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
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Autor: Nombres v Apellidos DMI:
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ANEXO 5: Consentimiento y/o asentimiento informado

Gestion del falento humano y enqagement laboral. en los
docentes de la UGEL de reqion Apurimac - 2021

Estimado maestro (a) es muy grato presentarme ante Ud., mi nombre es Brayan Huamani Bravo con DN
72032797 maestrando del programa del MBA de [a Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye
parte e una investigacion de titulo: “Gestion del talento humano y engagement laboral en los docentes de Ja
GEL de region Apurimac - 2021", el cual tiene fines nicamente académicos manteniendo completa y
absoluta discrecion de sus respuestas, la aplicacion de esta encuesta tendrd una duracion de 10 & 20 minutos,
Se agradece su colaboracion por [as respuestas brindadas de |a siguiente encuesta;

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con sinceridad, marcando con un aspa
en [a alternativa correspondiente.

Test de Lo variable Gesficn del folento humano

En el presente cuestionario encontrara afirmaciones sobre gestion del talento humano cuyo objetiva de [a investigacion es
determinar Ia relacion de gestion del talento humano y engagement laboral en los docentes de a UGEL de region Apurimac -
2021,
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ANEXO 6: Resultados de la prueba Piloto

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
escala siel escala si el total de el elemento
elemento se elemento se elementos seha
ha suprimido  ha suprimido corregida suprimido
VARD0001 71,03 148177 q27 940
VARD0002 71,01 148,838 679 940
VARDOOO3 71,30 145,374 T4 939
VARO00D4 71,02 145199 647 a4
VARDOOOS 71,44 141,536 41 839
VARD0006 7115 147,281 633 941
VARDDOO7 71,28 147,941 166 939
VARODO0OO8 70,67 149 469 603 941
VARDOODS 71,38 146,729 582 942
VARD0010 7154 146,396 580 942
VARDOD011 71,00 152,984 486 943
VARDD012 71,60 147 455 663 940
VARDD013 71,47 147,769 597 941
VARODO0O14 71,07 148,796 724 940
VARDDO15 71,07 148,231 J01 940
VARD0016 71,39 145275 700 940
VARDDO17 71,07 146,811 575 942
VARDD018 71,49 142,293 JT57 939
VARDDO19 mn 146,820 716 839
VARD0020 71,22 149,900 611 a4
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Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
VARODDDS5 84,68 163,066 674 962
VARDOOS56 84 83 162 695 628 962
VARODDDS7 8512 | 166,491 483 964
VARDOOS8 84 86 160,854 834 960
VARDDDS9 84,80 158,537 791 ,960
VAROODOG0 8511 161,096 730 961
VAROODG1 84,97 160,045 753 961
VAROD0D62 84 85 162,922 407 961
VARODDGE3 85,32 168,280 443 964
VARDO0G4 84 90 161,302 J45 961
VARDDDE5 84,84 163,371 719 961
VARODO0GE 8555 163,637 602 963
VARDDDET 85,35 162,278 650 962
VARODO0GS 8472 _ 161,368 A73 961
VARDDDES 84,74 159,938 794 960
VARDOO70 8479 _ 164 873 _ 685 _ 962
VARDOD71 84,72 160,347 836 960
VARDOQO72 84 98 _ 159,893 _ 832 _ 960
VARDDOD73 85,04 157,728 802 960
VARDOO74 84,92 155891 839 ,960
VARDDD75 84,92 158,724 ,899 959

VARO0D76 8511 163,116 682 962




ANEXO 7: Criterios de jueces de los instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO

HUMANO
N DIMENSIONES / items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Variable 1: Gestion del talento humano MD|D[AMAIMD| D | A |MAIMD| D | A |MA
Dimensidn 1: Incarporar alas personas
Indicador 01: Reclutamiento de personal
i Se redliza en la ingfituidn convocatorias para & X X X
" |reclutamiznto de docentes.
Indicador 02: Seleccion de personal
Se selecciona al personal que 32 va incorporar 3 la Replantear
; institucion. considero que
’ &5 similar al item
siguiente.
3 Se realiza la seleccion de nuevos docentes para la X X X
" |institucion de forma minuziosa.
Dimension 2: Colocacion de las personas
Indicador 01: Orientacion de las personas
4 Se orienta a los docentes en todas las actividades que X X X
"~ |regliza.
Indicador 02 Modelado del trabajo
5. | 5e realiza & disafio de puestos para los docentes: X X X
Indicador 03: Evaluacion del desempeno
B. | 5e evalla & desempefio de los docentes en |a inafiturian. X X X
Dimension 3: Recompensaar a las personas
Indicador 01: Remuneracion
7. | 3e les remunera a los docentes justamente. X X X
; La insfitucion fiene problemas con la remuneracion a sus X X X
* |docentes.
Indicador 02: Programag de incentivos
La insfitucion brinda a sus docentes beneficios o : .
I X X X
incentives.
10. {La ingtitucion mofiva a sus docentes para alcanzar los Congidero que
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\

objefivos de la institucin.

debe ser
“alcanzar sus
obigfives”

Indlicadar 03: Prestaciones y servicios

La insfitucion realiza senvicios sociales a favor de sus

" | docentes u ofros.

Dimension 4: Desarrollo de las personas

Indicador 01: Capacitacion

5e realiza la capacitacion o enfrenamiento adecuado a los

" | docentes de [a insfitucin.

Indicador 02: Desarrollo de las personas y las
organizaciones

13

La insfitucion brinda una linea de camera a sus docentes.

Dimension &: Retener a las personas

Indicador 01: Relaciones con los empleados

14,

Para la toma de decisionss, se respata la opinion de los
docentes de la insfitucion.

15.

La institucion y los docentes fienen una comunication
horizontal.

Indicador 02: Higiene, seguridad y calidad de vida

16.

Se cuenta con un personal de limpieza dentro de |
instifucion.

.

Se brinda capacitaciones y orentacion de prmeros
arilios,

18.

la institucion brnda sequidad para  trabajar
adecuadamente.

Dimension 06: Supervisar a las personas

Indicador 01: Base de datos y sistema de informacion
tle recurso humanos

18.

La institucion mangja adecuadamente los datos de s
docentes.
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La insfitucion regliza en uso adecuado de su sistema de

Considero que
20. | informacian de recursos humanas.

(ebe eliminar
. ien!

Observaciones: Sirvase tener en cuenta las observaciones indicadas para subsanar en los items indicados en el formulario,

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ | Aplicable despues de comegir [{ ] Noaplicable|
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. ESPEJO PEZZINI YALILE ANNABELLA

Especialidad del validador: Gestion de Recursos Humanos
Lima, 8 de octubre del 2021

"Partinencia: £ tem comespare al carceptn fedvico formuiad,
Relpvancia £ tam e5 apropiado para epresentar ol component 0
dimenson espectica g corstcty

Claridad: e enfende sin difcaita algna ef enunciad del ftam &
caohicn, exach ydrechn

Moz i, s doe sinci o s s s ) CULLES }z
son sftirdes para e 3 dimension /

Firma del Experto Informante,
Administrador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ENGAGEMENT LABORAL

W DIMENSIONES / tems Relevancia Pertinencia Claridad Sugerenciag
Variable 2: Engagement laboral MO{D|A MAIMD| D | A MA(MD|D[A]|MA
Dimensidn 1: Engagement fisico
Indicador 01: Altos niveles de energia y esfuerzo.
1. | Usted siente pasion por su trabajo. X X X
, LUsted se siente con |3 energia necesaria para realizar X X X
" | sus actividades laborales.
Considero que
3. | Usted siente inspirado en su centro de frabajo debe sar e
sjente’
Indicador 02: Deseo de esforzarse
Usted siente f deseo ot esforzarse durante sus . .
4. | acivdades laboraes. X K X
; Usted puede continuar frabajando haras exfra con la X X X
" | misma intensidad.
Indicador 03: Intensidad en el desempena del
trabajo
Usted considera que su capacidad de respuesta es la
6. |mizma durante toda su jomada laboral. X X X
Usted considera que sus habilidades intelecuales no
7. | 58 ven afectadas por [ intensidad del trabajo. X X X
Dimension 2; Engagement emocional
Indicador 01: Entusiasmo e interes en el puesto de
trabajo
g Usted se siente bien con el servicio yio las tareas que X X X
" |reliza.
9. | Usted siente interes con las funciones que realiza. X X A
Indicador 02; Optimismo acerca del puesto
0 Usted considera que es entretenida realizar aus labores X X X
© | en s lugar trabajo
1. | Usted refieja su dnimo en su frabajo. X X X
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2 Usted sente que su mentalidad es positiva e v
“ |situacionzs d tension en ¢l frabap. .
Indicadar 03: Orgullo por el puesto de trabajo
13, |Usted 52 siente ongulloso por las funcionss que r=aliza. i
it \Jsted considera que quisiera frabajar aqui por mucho v
© B0, A
15, |Usted se siente enfusiasmad cor su tabajo. i
Dimension 3: Engagement cognifivo
Indicador 01: Alta concentrazion en el trabajo
. Considero que
Usted considera que esta altamente concenfrado en :
16, e laboral. debe se;r 21508
Iahores
" Usted 5¢ siente involucrado con las funciones que .
" realza :
it Usted considera que su frabap es esimulante & v
"~ |insprrador "
i9 Usted dirige tda su efencion slo a una tarea que R:EESEJManLgrE
" |realza en ese momento. ?E
21 Usted considera que le dificuta suspender sus Replaniee 2o
" |actividadss. diiclits
Indicadaor 02: Atencion y absorcion durantz el
desempznio del trabajo.
Elimingr la
paabra ud
5 Usted considera cue esta afenty y 2 anticipa anie considera,
© |futuros problemas. fomula el item
eliminando
Usted.
. : Elimingr la
9 blizc_luccnwdwa que ¢ tiempo pasa volando en w odabra Usted
i Considera
Usted considera que s concenfracion en €l rabajo es Elmingr 2
3 temmida paabra ud
pla Considera
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Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable[ ] Aplicable despues de comegir [X ] Noaplicable[ |

Apellidos y nombres del juez validador: Dra, ESPEJO PEZZINI YALILE ANNABELLA

Especialidad del validador: Gestion de Recursos Humanos
Lima 8 de octubre del 2021

"Partinancia: £ fem corresponde  conceotn oo formuda.
Relgvanc: £ e 2 apopiad par represente l component 0
dmeesin especica de conshuy
{Claridad: e extiente sin it cona o enumcan o e &5 /

. / v,
Nokz Suficenzia se e suftiencia cund os tems planieados / f
son sufceptes e imensice

Firma del Experto Informante,
Administrador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO

NO

DIMENSIONES | tems

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

Variable 1: Gestion del talento humano

MD|D | A |MA

MD

DA

MA

MD

DA

Dimension 1: Incorporar & las personas

Indicador 1: Reclutamiento de personal

S¢ realiza en la insfitucion convocatorias para el
reclutamiento de docentes.

Indicador 02: Seleccion de personal

Se selecciona al personal que se va incorporar a la
ingfitucion.

E= como el tem

3, cambiar.

Se realiza |3 seleccion de nuevos docenies para la
insfitucion de forma minuciosa.

Dimension 2: Colocacion de las personas

Indicador 01: Orientacion de las personas

Se orienta a los docentes en todas las aclividades que
redliza.

Indicador 02; Modelada del trabajo

Se realiza el diseio de puestos para los docentes.

Indicador 03: Evaluacion del desemperio

Se evalla el desemperio de los docentes en la institucion.

Dimension 3: Recompensar a las personas

Indicadar 01: Remuneracion

5e les remunera a los docentes justamente.

La insfitucion tiene problemas con la remuneracion & sus
docentes.

Indicadar 02: Programas de incentivos

La instifucion brnda a sus docenfes beneficios o
incentivas.

L& insfitucion motiva @ sus docentes para alcanzar los
objetivos de [a insttucion.

b -_[l e I-.-.'|-1
v | CERELIYUS Thalde

Aleanzar sus

mas
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Indicador 03: Prestaciones y servicios

1.

La insfifucion realiza semvicios sociales a favor de sus
docentes U otros.

Dimension 4: Desamollo de las personas

Indicador 01: Capacitacion

Se realiza la capacitacion o enfrenamiento adecuado & los

"| docentes de la institucion.

Indicador 02: Desarrollo de las personas y las
organizaciones

.| Lainstitucion brinda una linea de camera a sus docentes.

Dimension 5: Retener a las personas

Indicador 01; Relaciones con los empleados

Para la toma de decisionas, se respeta |a opinion ds log

.| docentes de la institucion.

La insfitucion y los docentes tienen una comunicacion

- | horizontal.

Indicador 02: Higiene, seguridad y calidad de vida

Se cuenta con un personal de limpieza denfro de la

.| ingfitucion.

Se brinda capacitaciones y orentacion de primenos

- | aulics.

la insfitucion brinda sequidad para  trabajar

- | adecuadaments.

Dimension 06: Supervisar a las personas

Indicador 01: Base de datos y sistema de informacion
e recurso humanos

La insfitucion maneja adecuadamente los datos de sus

- | docentes.

La insfitucion realiza en uso adecuado de su sistema de

.| infarmacian d recursos humanas.

. | Borrar “en’
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Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplcable | |

Apellidos y nombres del juez validador, Dra. Maria Elena Coronado de fa Cruz

Aplicable despues de cormegir [ X]

Mo aplicable [ ]

DM 07364282

Especialidad del validador: Maesria en Administracion con especialidad en Gestion de Recursos Humanos

Pertnancia: £ e conesponde o comcenecrcs Formulade
Relgvancia: El fem e apopik par et compenent 0
dmensin especia el constrch

YClardat: 52 eefiende s effculad s f erupciy e e &5
GO, B  drect

Nota: S, 22 dce uencia o o fems plnizads
son ez para el o imesion

Lima, 07 de octubre del 2024

=

Dra, Maria Elena Coronado de a Cruz
Especialidad en Gestion de Recursos Humanos



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ENGAGEMENT LABORAL

w

DIMENSIONES / items

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

Variable 2: Engagement laboral

MD

D

A

MA

MD

D

4

MA

MD

0|4

Dimension 1: Engagement fisico

Indicador 01: Altos niveles de energia y esfuerzo,

Usted siente pasion por su trabajo.

Lsted se siente con |a engrgia necesaria para realizar
sus actividades |aborales.

sted siente inspirado en su centro de trabajo

- | Agregar "s&"

" |siente

Indicadar 02: Desen de esforzarse

Usted siente el deseo de esforzarse durante sus
actividades laborales.

Usted puede confinuar frabgjando horas exra con la
misma intensidad.

Indicador 03: Intensidad en &l desempeno del
trabajo

Usted considera que su capacidad de respuesta &3 la
misma durants toda su jomada laboral.

Usted considera que sus habilidades intelectuales no
58 ven afectadas por la intensidad del frabajo.

Dimension 2: Engagement emocional

Indicador 01: Entusiasmo & interés en el puesto de
trabajo

Usted se siente bien con el servicio yio las tareas que
realiza,

| sted siente interes con las funciones que realiza.

Indicador 02: Optimismo acerca del puesto

Usted considera que es enfretenido realzar sus fabores
&0 54 lugar trabajo

LJsted reflesa su nimo en su trabajo.

. | Agreqar
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estado” de
animo
0 Usted siente Qe s mentalidad es posifiva en
" | situaciones de tension en el trabajo.
Indicador 03: Orgullo por el puesta de trabajo
13. | Usted se siente orqulioso por las funcionas que realza.
i Usled considera que quisiera trabajar agui por mucho
© | tiempo.
Este podria
estar en
15, | Usted se siente entusiasmada con su trabajo. { | Optimismo
acerca de
puesto
Dimension 3: Engagement cognitivo
Indicador (4: Alta concentracion en el trabajo
i Usted considera que esta aftamente concenirado en E;TMG::DL
" | cenfroaboral. |”|H o
. Ustgd se siente involucrado con las funciones que
" |redliza,
i Uslgd considera que su frabajo es estimulanie &
" | inspiradar
" Usted dinge toda su afencion solo @ una tarea que EJ parecido al
* | realiza en ese momenta. em 16
Solo seria: Le
21 Us(eq tonsidera que le dificulta suspender sus dificulta
" | actvidades. suispender aus
acfividades
Indicador 02: Atencion y absorcion durante el
desempeiio del trabajo.
Borrar en los 3
2 Usted considera que estd afento y se anticipa ante ftems |as
" | futuros problemas. palabras “Ud.
considera que
7 Usleq considera que el fiempo pasa volando en su
" | tfrabaio.
n Usted considera que su concenfracion en el trabajo &3

interrumpida.
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(bservaciones:

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable[ ] Aplicable despues de comegir [X] ~ No aplicable [ ]
Apelidos y nombres del juez validador, Dra. Maria Elena CoronadodelaCriz - DN 07364382

Especialidad del validador: Maesiria en Administracion con especialidad en Gestion de Recursos Humanos

Pectinancia e cotespane ol comoeg oo o
Relvanciz: £ vem ez peopand para represente ol componite
timension especiica del comstrucn

YClridad: 52 enfien st ffoufn alea f enucizdn el e e

0oncs0 exacny ey é:jf:*;:b

ok Sfcienc, 52 dce sufcenci cuand o5 fems paniasls
son iz para med o dimension

Dra. Maria Elena Coronado de fa Crz
Especialidad en Gestion de Recursos Humanos
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO

HUMANO
N DIMENSIONES | ltems Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Variable 1: Gestion del alento humano MD|D|A(MA(MD| D | A [MA|MD| D A [MA

Dimension 1: Incorporar a las personas

Indicador 01: Reclutamiento de personal

Se realza en la insttucion convocatorias para el
reclutamients de docentes.

Indicador 02: Seleccion de personal

oe selecoiona al personal que & va INCOrporar 8 g
insfitucian.

oe resliza la seleccion de nuevos docentes para g
insfitucion de farma minuciosa.

Dimension 2: Colocacion de las personas

Indicador 01: Orientacion de las personas

Se orienta 3 los docentes en fodas las actvidades que
realiza,

Indicador 02: Modelado del frabajo

Se reslizs el dizenio de puestos para los docentes.

Indicador 03: Evaluacion del desempefio

Se evalla el desempanode los docentes enla insfitucian.

Dimension 3: Recompensar a las personas

Indicador 01: Remuneracion

.| 52 les remunera & los docentes justaments,

La institucion tiene problemas conla remuneracion a sus
dacentes,

Indicador 02: Programas de incentivos

La instiucion brnds & sus docentes beneficios o
incentivos,

La insttucion motiva & sus docentes para aleanzar los

'| abjetivas de ls institucian.
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Indicador 03: Prestaciones y servicios

La institucian realze senvicios socisles 8 favor de sus

‘| docentes u otros.

Dimension 4: Desarrollo de las personas

Indicador 01: Capacitacion

Se realza la capactacion o entrenamiento adecuado a bs

‘| docentes de ls insttucion.

Indicador 02: Desarrollo de las personas y las
organizaciones

| La insftucian brinds unalineade cameras sus docentas.

Dimension 5: Retener a las personas

Indicador 01: Relaciones con los empleados

Para la toma de decisiones, =2 respets |8 opinion de los

| docentes de la insttucion.

La institucian y los docentes benen una comunizacion

| horzontal,

Indicador 02: Higiene, seguridad y calidad de vida

o& cuents con un personal de Iimpieza dentro de la

| insfitucian.

5e bnnds capaciaciones y onentacion de pameros

.| suxios.

La nsttucion brnda  segundad para  trabajar

| adecuadamente,

Dimension 06: Supervisar a las personas

Indicador 01: Base de datos y sistema de informacion
de recurso humanos

Lansttucion mangja adecuadamente los detos de sus

| docantes.

0.

Ls insttucion reslzaen uso adecuado de su sistema de
infomacion de recursos humanos.
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(Observaciones:

Opinionde aplicabiidad: ~ Aplicable[s.]  Aplicable despues de corregir [ ]

Apellidos ynombres del juez validador: Mgt. GUEVARAMALPICA, CARLOS

Especialidaddel validador

Parinenca: 1 s comespanie & ConcEnt) nan fmua
SR, T 5 D v RS 3 COMpUnETE )
(menion especca B8 ConaUCE

WCiandat 32 eniends S0 RCUE] AR U e e B
CONGEED G e

NolE Sufcenca s 60 e I s DR
o0 sufcienes pafa me 3 dimensin

No aplicable| ]

Firma del Experto Infarmante.
Administrador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ENGAGEMENT LABORAL

N‘:

DIMENSIONES | [tems

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Superencias

Variable Z: Engagement |aboral

MO[ D[ A |MA

MO

oA

WA

MO

oA

WA

Dimension 1: Engagement fisico

Indicador 01: Altos niveles de energia y esfuerzo.

Ustzd siente pasion por su trabajo.

-

Usted s2 sientz con |3 energia necesarna para realizar
sUs actividades laborles.

Ustzd siente inspirado en su centro de trabaj

Indicador 02; Deseo de esforzarse

Usted ziente o deseo de esforzarse durante sus
actividades lsborales.

Usted puede continuar trabajsndo horas extra con 3
misma infensidad.

Indicadaor 03: Intensidad en &l desempeno del
trabajo

Usted considers Que 5U capacidad de respussta es 3
misma durantz toda su jomada laboral,

Usted considera que sus habildades intekciuaks no
52 ven afectadas por la intensidad del frabajo.

Dimension Z: Engagement emocional

Indicador 01: Entusiasmo e interés en el puesto de
trabajo

Usted 52 siznte bien con &l servick yio las taneas que
realza.

[Jzted siente interes con las funciones que reslzs,

Indicador 02; Optimismo acerca del puesto

|Jsted considera que 25 entretenido realizar sus labores
&n 50 Jugar trabajo

Ustzd refleja su anima en su frabaj,
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Usted signtz que su mentalidsd &5 positva en
situacionss de tension en &l trabap.

Fa

Indicador 03: Orgullo por el puesto de trabajo

13, | Usted 5= siznte orgulloso par 25 funciones que realizs,

i Usted considera que quisiera trabajar aqui por mucho
" | tiempa.

15, | Usted 5= siente entusizsmado con su trabajo,

Dimension 3: Engagement cognitivo

Indicador 04: Alta concentracion en l trabajo

% Usted considers que ests aftaments concentrado en

centro laboral,
. Usted =2 siente involucrado con lss funciones que
| realizs.
i Usted considers que su trabajp &5 estimulantz e
" |inspirador
in sted dirige todz su atencion solo 2 uns tarea que
g | Usted diige t i o f

realzs en es2 momento.

2 Usted considera que le dmculia suspender sus

actividades.

Indicadar 02: Atencion y absorcion durante el
desempenio del trabajo.

Usted considers que esta atento y s anticips ante
futuros problemas,

7 Usted considera que el tiempo pasa volando en su

trabajo.
7 Usted considera que su concentracion en &l frabajo &3
* | interrumpida,
Observationes:

Opinion deaplicabilidad:  Aplicable[s.] Aplicable despues de corregir [ ] No aplicable] ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mpt, GUEVARAMALFICA CARLOS



—

\\” UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Especialidad del validador,

Perinenci: 3 e conesyorce o vty e il

Teberanciz: 3 ham 2 ity o roreney dompere
dimerain exes oA cel sy

handaf: S eriee 1 bt e el o o e, 8
0o, | ey

Mo e, % e e cuc ey piemncn

7 35T o et B e

Fima del Experto Informante.
Administrador
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ANEXO 8: Gréaficos de los resultados

‘I'O O O
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Figura 1: Resultados de la variable gestion del talento humano
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 2: Resultados de la dimension incorporar a las personas

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3: Resultados de la dimensién colocacion de las personas

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 4: Resultados de la dimensién recompensar a las personas

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 5: Resultados de la dimensién desarrollo de las personas

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6: Resultados de la dimension retener a las personas

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 7: Resultados de la dimension supervisar a las personas
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Figura 8: Resultados de la variable engagement laboral

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 9: Resultados de la dimension engagement fisico

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 10: Resultados de la dimension engagement emocional
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Figura 11: Resultados de la dimensién engagement cognitivo
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ANEXO 9: Prueba de normalidad

Segun Amat (2016) indica que las pruebas de normalidad tienen como proposito
verificar cuanto difieren las distribuciones de la informacion observada en cuanto a

lo deseado:

Si N > 50, por lo tanto, se hace uso de Kolmaogorov-Smirnoy.

Hp = (Datos paramétricos) Las cifras poseen distribuciéon normal

Ha = (Datos no paramétricos) Las cifras no poseen distribucién normal

Se utilizd el test de normalidad, esto fue aplicado a la primera y segunda variable
en estudio, y de esta manera poder elegir la prueba estadistica pertinente. Cuyos

resultados son:

Tabla 12
Prueba de normalidad
+
Keolmegoroy-Smirngy2 Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Gestion del talento 0,089 197 0,001 0,965 197 0,000
humano
Engagement 0,132 197 0,000 0,947 197 0,000
laboral

Regla de decision

Si la sig. es > 0,05, entonces se considera la hipétesis nula (HO), por ende, se
emplea PEARSON.

Si la sig. es < 0,05, entonces no se considera la hipotesis nula (HO), entonces se
afirma la hipétesis alterna (HA) y emplea SPEARMAN.

Para la primera variable de estudio, se precisa a continuacién:
Ho: Posee distribucién normal.
Ha: No posee distribucién normal.

Con un puntaje de 0,965, tiene una estadistica significativa de sig. <0,05.
Entonces, se afirmara la hipdtesis alternativa. De este modo, no demuestran una

distribucién normal los nimeros de las variables de prueba.

Conclusion: En cuanto a la variable uno en estudio, cuyas cifras no poseen una

distribucion normal, se procede con el uso de la correlacion lineal SPEARMAN.



