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Resumen

El presente estudio titulado “Gestién del Talento humano y Engagement laboral en
los colaboradores del puesto de salud Horacio Zevallos — Ate — Lima 20217; la cual
se consider6 como objetivo general de Establecer la relacion de la gestion del

talento humano y el engagement laboral.

Para este trabajo de investigacion se propuso una metodologia aplicada utilizando
diseflos no experimentales, transversales y correlacionales; la muestra estuvo
compuesta por 40 colaboradores del puesto de salud; donde se utilizé las técnicas
de la encuesta, existiendo un instrumento para cada variable. La herramienta fue
un cuestionario calificado utilizando la escala Likert, la fiabilidad de estos
instrumentos se realizd mediante la prueba estadistica de Alfa de Cronbach, para
la gestion del talento humano con un valor de (0.9295) y para engagement laboral
con un valor de (0.8963); estos instrumentos fueron verificados y aprobados por 3

expertos en la materia.

Por tanto, se concluye que hay evidencia suficiente para descartar la hipétesis nula
(0,000 <0,05), se acepta que la gestion del talento y el engagement laboral estan
correlacionados significativa y positivamente. De manera similar, el coeficiente Rho
de Spearman de 0,735 sugiere que existe una correlacion positivamente

significativa entre las variables de investigacion.

Palabras clave: Gestion, Talento humano, Engagement.
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Abstract

This study entitled "Management of human talent and labor engagement in the
employees of the health post Horacio Zevallos — Ate — Lima 2021"; which was
considered as a general objective of establishing the relationship of human talent

management and labor engagement.

For this research work, an applied methodology was proposed using non-
experimental, transversal and correlational designs; where the sample was
composed of 40 collaborators from the Horacio Zevallos health post; where the
survey techniques were used, and there was an instrument for each variable. The
tool is based on a qualified questionnaire using the Likert scale, the reliability of
these instruments was performed using Cronbach’s Alpha statistic, for the
management of human talent with a value of (0.9295) and for labor engagement
with a value of (0.8963); these instruments were verified and approved by 3 experts

in the field for their application.

Therefore, it is concluded that there is sufficient evidence to reject the null
hypothesis (0.000 <0.05), it is accepted that talent management and engagement
at work are significantly and positively correlated. Similarly, Spearman's Rho
coefficient of 0.735 suggests that there is a significant positive correlation between

the research variables.

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

Se origind en la década de 1990 y se considerd un proceso de absorcidén de nuevos
talentos o empleados valiosos en una organizacion, también busco retener y
desarrollar las fuerzas de trabajos existentes; la variable gestion del talento ya que
esta relacionada con los sistemas empresariales. Para el sector sanitario, esto fue
fundamental, ya que se necesitan profesionales altamente calificados que puedan
brindar servicios de calidad. Pero la preparacion académica no era suficiente, no
basta con que las personas tengan los conocimientos suficientes, también es

necesario, utilizarlos correctamente sobre la base de valores firmemente formados.

Una entidad exitosa se atribuye principalmente a las relaciones interpersonales, y
comprometerse con la empresa, se valora parte integral de la gestion del talento al
tener que considerar la relacion y fidelidad de los colaboradores con la empresa. El
recurso humano en salud es uno de los elementos basicos de los servicios
sanitarios, su contribucion a la implementacion efectiva de la politica de salud se
considera esencial, la construccion de sistemas de salud y la provision de servicios
adecuados. El Ministerio de Salud ha adoptado diversas estrategias para mejorar
los servicios meédicos basicos y ampliar la cobertura en areas con niveles mas bajos
de desarrollo socioecondmico. Sin embargo, a pesar del paso del tiempo, la
cobertura y resolucion de los problemas de atencion primaria de salud aun existen,
principalmente debido a la falta de recursos humanos de salud son insuficientes
para ofrecer una atencion médica de primera calidad y los servicios de atencion de

salud pertinentes.

En el dltimo afio, debido el estado global originado a causa del virus COVID-19, el
area de capital humano debe afrontar un cambio sin antecedentes. A diferencia de
las crisis previas, este cambio fue producido por una emergencia global sanitaria,
lo que destaca la trascendencia de una gestion disefiada para preservar la
comodidad y la sanidad de los habitantes, garantizando la factibilidad de los

proyectos empresariales. (Canteli, 2020)

El rol de RR.HH. ha cambiado a una dinamica de trabajo diferente que demanda

una extensa adaptabilidad y el propésito de perfeccionar la convivencia de



empleados, no solo cuando se trata de satisfacer necesidades actuales mientras
se trabaja en el hogar, pero también de preservar integro el contacto en ambos, la
institucion con sus empleados, para que de ningun modo se pierda la autenticidad
de las empresas, moderando la inseguridad y la tencion propias de esta posicion.
“Unicamente no debemos aprender a lidiar contra la crisis epidémica, sin embargo,
en esta dificil etapa, el campo de los capitales de personas de la organizacion,

también debe ser mas humano que nunca.”, Ocampo (revista Gestién 2020)

El contexto real del puesto de Salud Horacio Zevallos situado en la Av. Jaime
Zubieta S/N AA.HH. Horacio Zevallos - distrito de Ate Vitarte, es un puesto de salud
dedicado a la prestacidén de servicios para la atencion primaria de mas de 28000
habitantes, el cual atiende a un promedio de 4000 personas al mes
aproximadamente, cuenta con 40 colaboradores, es indudable que la gestidn del
talento humano ha impulsado seleccion, instruccion y autodesarrollo de talentos,
pero se puede contemplar que esta no se haimplementado a la medida en el puesto
de salud debido a que las capacitaciones son quincenales, y el tema es sobre
control del reloj biométrico, entre otros; las relaciones interpersonales no son tan
buenas, el clima laboral no es dinamico y no todos los colaboradores estan
comprometidos e identificados con el puesto de salud, debido a que no cuentan con
suficientes oportunidades para el crecimiento personal y la promocién de los
trabajadores. Este trabajo de investigacion contribuira al desarrollo de la literatura
existente a cerca de la gestion del talento y el engagement laboral desde un punto
de vista teodrico. Se dara a conocer teorias de las dos variables con fuentes
confiables para que puedan ser utilizadas en otras investigaciones utilizando un
enfoque cuantitativo mediante dos variables que serdn medidas con la herramienta
de la encuesta para ver si existe relacion entre dichas variables, este trabajo de
investigacion beneficiara directamente al puesto de salud Horacio Zevallos porque
ayudard a analizar como los empleados perciben la gestion del talento y su nivel de
compromiso, para que se puedan tomar decisiones en la organizacién en la

tematica que compete.

Por todo lo apreciado se ha planteado como problema general: ¢ Como se relaciona
la Gestidén del Talento Humano y el engagement laboral en los colaboradores del

Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 20217? En



Y como problemas especificos se planted: ¢Cdémo se relaciona el proceso de
reclutamiento y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 20217?; ¢Cbomo se relaciona el
proceso de seleccion y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de
Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 20217?; ¢ Como se relaciona
el sistema de recompensas y el engagement laboral en los colaboradores del
Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 20217?; ; Cémo se
relaciona el proceso de desarrollo de personal y el engagement laboral en los
colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio
20217?; ¢ Coémo se relaciona la evaluacion de desempefio y el engagement laboral
en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en
el afio 20217?;¢,COmo se relaciona la retencion de personal y el engagement laboral
en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en

el ano 20217

Siendo el objetivo general: Establecer la relacion de la gestion del talento humano
y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos

de Ate Vitarte Lima en el afio 2021.

Y como objetivos especificos se propuso: Determinar la relacion del proceso de
reclutamiento y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 2021; Determinar la relacion del
proceso de seleccion y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de
Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 2021; Determinar la relacion
del sistema de recompensas y el engagement laboral en los colaboradores del
Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 2021; Determinar
la relaciéon del proceso de desarrollo de personal y el engagement laboral en los
colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio
2021; Determinar la relacion de la evaluacion del desempefio y el engagement
laboral en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte
Lima en el afio 2021; Determinar la relacion del proceso de retencion de personal
y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos

de Ate Vitarte Lima en el afio 2021.



En respuesta a la problematica se propuso como hipétesis general: Existe relacion
directa y significativa entre gestién del talento humano y el engagement laboral en
los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el
afio 2021.

Hipotesis especificas: Existe relacion directa y significativa entre el proceso de
reclutamiento y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 2021; Existe relacion directa y
significativa entre el proceso de seleccién y el engagement laboral en los
colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio
2021; Existe relacion directa y significativa entre el proceso sistema de
recompensas y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 2021; Existe relacion directa y
significativa entre el proceso desarrollo de personal y el engagement laboral en los
colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio
2021; Existe relacion directa y significativa entre la evaluacion del desempefio y el
engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de
Ate Vitarte Lima en el afio 2021; Existe relacion directa y significativa entre el
proceso de retencion del personal y el engagement laboral en los colaboradores

del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 2021.

La investigacion expone como precedentes a investigaciones tanto a nivel
internacional y nacional, segun las variables y dimensiones de la investigacion,

tenemos:

Dahshan, Keshk, Dorgham (2018) en su texto de investigacion sostuvo la finalidad
de indagar sobre el efecto que tiene la gestion del talento en el desempefio de las
enfermeras de la organizacion en los hospitales de Shebin EI-Kom, Los siguientes
resultados mostraron que, en términos de atractivo, retencién y desemperio total de
la organizacion de talentos, las enfermeras del Hospital Universitario de Menoufia
estan mas satisfechas que las enfermeras del Hospital Universitario Shebin El-Kom,
lo cual es estadisticamente significativo. Donde la conclusion fue que si hay una
significativa y veraz correlacion entre el desempefio de la organizacién y cada uno

sus tres elementos de la gestidn del talento.



Palomino (2019) En esta investigacion se propuso establecer si hay relacién entre
la Gestion del talento humano y Compromiso organizacional en el personal
administrativo de municipios autonomos descentralizados, Canton Yaguachi-
Ecuador 2018; basadndose en un modelo pragmético y de procedimiento
cuantitativo, siendo de tipo relacional y un nivel descriptivo; donde la informacion
recogida, siendo colocados en el software SPSS, en el cual alcanzaron una perfecta
correlacion, esto confirma de inmediato la teoria y revisiones de investigaciones
previas. Como referencia, el compromiso organizacional se infiere de la incidencia
de indicadores de talento en ambos casos, una correlacion positiva existe entre las
dos variables, y este resultado permite la intrusion en otros estudios y propuestas
relacionadas con la cuestion planteada.

Zayas Barreras (2020) ha investigado la gestion del talento humano como una
necesidad del crecimiento organizacional, concluy6 que la gestion de los talentos
existentes es una necesidad para todas las empresas, especialmente aquellas que
buscan afianzarse en un mercado altamente competitivo, por lo que recomendd
capacitarlos en esta area a través de cursos virtuales o presenciales, que Ayudara
a propiciar el desarrollo de la empresa y podra contratar empleados calificados de

acuerdo a las necesidades del puesto.

Romero (2017) Universidad Andina Simon Bolivar en su informe de investigacion
denominado Compromiso organizacional de los servidores publicos nombrados
permanentes y los que se hayan con contratos ocasionales en el Ministerio de
Relaciones Laborales, siendo el propésito de este trabajo de investigacion estudiar
los componentes que repercuten en el compromiso de los funcionarios publicos,
concluyo que el mayor grado de responsabilidad (26%) de la muestra tiene estudios
de posgrado, los cuales pertenecen al sistema de supervision y jerarquia, La
mayoria (73%) no tiene una persona responsable y el (17%) la tiene. En concreto
se ha podido examinar que la conducta encontrada en los tres compromisos;
(compromiso personificado, compromiso afectivo y compromiso Instrumental) no
varian significativamente, Ademas, los funcionarios han experimentado estos

compromisos de alguna manera y en diferentes niveles.



Pardo y Diaz (2016) de la Universidad Konrad Lorenz, Colombia, ha investigado
sobre el Desarrollo del talento humano como factor clave para el crecimiento de la
organizacion, una perspectiva desde los lideres de gestiéon humana en empresas
de Bogota. extraemos a lo que resulta lo siguiente: son responsables de poner en
practica los planes de clasificacion, mantenimiento y capacitacion de habilidades
de los empleados, los lideres enfocados en la gestion del talento para reducir los
factores nocivos, fortalecer los factores positivos, aumentar la voluntariedad de los
empleados y la participacion en el equipo, y buscar beneficios para la empresa.

Zambrano y Lopez (2015) para su tesis denominado el Desarrollo del Talento
Humano como instrumento con el cual se haré la modificacion de la Administracion
Publica - Ecuador - Guayaquil. conclusion del estudio esta conforme con la
planificacion estratégica, la gestion del talento podria ser delineada y configurada
de forma sistematica. Algunas de las pruebas realizadas por esta institucion se
centran en la percepcion y la personalidad, mientras que las habilidades son menos

relevantes.

Bazurto (2016) de la Escuela Superior Politécnica del Litoral efectuando la
investigacion denominada Incidencia de la satisfaccion laboral en el compromiso
organizacional en una institucion ecuatoriana publico, donde el estudio concluyo
gue existe un analisis factorial para verificar las herramientas utilizadas en este
estudio, y confirmando si las muestras estan agrupadas segun el método
establecido por la escala anterior del autor utilizada como herramienta de
recoleccion de informacion, y en la agrupacion propuesta por el autor, las cargas

factoriales no es una agrupacion unificada.

Velasquez (2018) investigd “gestion del talento y el compromiso organizacional de
los empleados del Puesto de Salud Bahia Blanca 2018”. Su propodsito fue
establecer que, si hay una correlaciéon entre las dos variables estudiadas en la tesis,
la conclusion fue que: las dos variables de investigacion de los empleados de la
estacion de salud Bahia Blanca 2018; Spearman rho = 0.646 es igual al nivel de

significancia 0.000.



Gonzéles Garcia (2018) ha investigado sobre la correlacion que existe entre
Gestion del talento humano y el compromiso organizacional en los colaboradores
del puesto de salud San Pedro, Piura, donde la conclusion es que se ha evidenciado
de que no existe una significativa relacion entre las variables estudiadas, y
obteniéndose una estimacion del coeficiente de Spearman de 0,114.

Diaz Quiliche (2019) en su investigacion tiene el propdsito de determinar el modo
en que la Gestion del talento humano incide en el compromiso organizacional de
los personales administrativos del Municipio de la Provincia de Huaura, 2018. En
resumen, El estudio concluyé que hay una favorable correlacion, significativamente
moderada en donde (r = 0.559; p=0.000<0.05), determinando que la primera
variable estudiada afecta de modo significativo el compromiso organizacional de

los ejecutivos.

Atac y Montenegro (2019) en su trabajo de investigacion realizada referente a la
relacion entre la Gestion del talento de las unidades de apoyo del Hospital de Iquitos
y el compromiso laboral en los funcionarios estatales, llegando a concluir lo
siguiente no hay una significativa correlacion existente entre el conocimiento y el
compromiso laboral, asi como tampoco existe una significativa correlacion entre las
destrezas y el compromiso laboral de los trabajadores publicos, por lo cual, es baja
y significativa la correlacion entre el entusiasmo, la actitud y el compromiso laboral

de los trabajadores civiles.

Condor (2018) para su trabajo de investigacion, su proposito fue establecer si hay
una relacion entre la Gestion del talento humano y compromiso organizacional del
personal de enfermeria del hospital Edgardo Rebagliati de Lima - 2018, donde en
sus resultados se evidenciaron que la mayor parte del personal de enfermeria dijo
gue la gestion de recursos humanos pertenece a una categoria de alta eficiencia,
gue representa el 76% de 100 personas, manifestando la mayoria de los
colaboradores de enfermeria que sus compromisos organizacionales tienen una
categoria alta, representando el 72% del total de cien trabajadores; Asimismo,
segun los datos poblacionales evaluados en el hospital de EsSalud, hay una
correlacién moderada entre los dos componentes, es cierto que cuanto mejor es la

gestion del talento, mayor es el compromiso organizacional, donde el trabajo de
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investigacion llega a concluir lo siguiente de que si hay significativamente una
correlacion entre la gestion del talento y del compromiso organizacional de los
trabajadores de enfermeria (r2 = 0,519)

Flores (2017) en su tesis concluyo y demostrd que existe, correlacion positivamente
fuerte en las variables estudiadas al realizar contrastacion de hipotesis, sostenido
en el valor que obtuvo del Spearman r = 0,821y r2=0.674; el resultado que conlleva
a confirmar que la Gestién del talento humano influye en un 67.4% en el

Compromiso Organizacional en el Municipio de la provincia de San Martin, 2016.
Il. MARCO TEORICO

El principio en el cual se sostuvo la investigacion y las variables en estudio, estan
salvaguardados en las definiciones y dimensiones |lo cual se muestra seguidamente
de esta manera integral donde estas fueron de gran utilidad para la preparacion del

esquema en investigacion:

En el siglo XXI las Gestiones del talento humano supone que las instituciones
deben ser organizaciones mas inteligentes, la teoria de las organizaciones
inteligentes se basa en el desarrollo humano, toma en cuenta la motivacion
constante de los trabajadores para lograr un desemperfio eficaz y eficiente y generar

una mayor productividad.

El término de recurso humano ha avanzado desde sus inicios hasta la actualidad y
gue se ha convertido en talento humano y que también debe ser gestionado, Por
tanto, se puede comprobar una diferencia entre ellos, ya que inicialmente cumplen

una funcién administrativa y ahora una funcion estratégica.

Segun Chiavenato (2019) dice que La gestion de recursos humanos dio paso a un
reciente procedimiento: la gestion del talento, los trabajadores ya no son sencillos
recursos empresariales, sino que son considerados sujetos con sabiduria,
conocimientos, habilidades, personalidad, ambicion, percepcién, etc. Se desarrolla
a través del reconocimiento de habilidades y capacidades, tales como: innovador,
eficiente, competitivo y lider; sabe resolver problemas, cuenta con su propia

planificacion y gestion basada en las herramientas y recursos disponibles para la



organizacion.

Alles (2015) menciona 2 elementos: los conocimientos y las competencias del
talento humano, ya que la competencia llega a ser una caracteristica diferenciadora
donde se precisa un buen rendimiento. El auténtico talento seré relacionado por la
mezcla de ambos elementos y sera articulado de diferente forma en relacion de la

actividad que realizara el colaborador/ empleado.

Vallejo (2016) menciona lo siguiente: la gestion del talento humano busca el avance
e implicancia en la fuerza humana de trabajo, haciendo que crezcan las
capacidades de los colaboradores en cada institucion; también facilita la
manifestacion entre los empleados y su institucion, implicando a la institucién con
las exigencias y aspiraciones de cada uno de los colaboradores con el objeto de
apoyarlos, protegerlos y también ofreciéndoles un crecimiento individual que pueda
mejorar la personalidad y la voluntad de cada uno de los empleados, ya que

simbolizan el principal recurso humano de la empresa, que son sus trabajadores.

V1-Gestion del Talento Humano, considera estas dimensiones; la cual se
esquematiza en 06 procesos fundamentales nombrados como, “incorporacion de
personas, colocacion, recompensar, desarrollar, retencién y supervision”, estos
procesos se determinan en cada una de las organizaciones, y se estudian conforme
a cada situacion, obedece a las caracteristicas de la cultura, el entorno del
ambiente, el comercio, el uso de tecnologia, los procedimientos intrinsecos y otras

innumerables variables valiosas. Segun Chiavenato (2019).

1. incorporacion de Personas: es el procedimiento de captacién de aspirantes
competentes a una plaza de trabajo, esta vinculados a estos dos elementos
esenciales como son: el reclutamiento y la seleccién del personal. Al respecto, al
representar un procedimiento con particularidades importantes que se enfocan en
el comportamiento de las personas, los conceptos cualitativos también pueden
enfocarse en principios fundamentales para consolidar toda relevancia y también
consistencia con la finalidad de alcanzar los objetivos empresariales, es preciso
destacar que los procedimientos de la admision de personas cambian en las

empresas u instituciones, muchas emplean procedimientos clasicos empleados
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anteriormente, entre tanto otros se acogen a procesos desarrollados y complejos,
seleccionando e introduciendo como parte de la integracion de sus colaboradores,
segun Chiavenato (2019) - reclutamiento (interno o externo) y seleccion (mediante
las entrevistas, examenes de conocimientos y habilidades, examenes psicolégicas,
Test de identidad o representacion tecnologia)

Se puede inferir del método propuesto que la admisién de personas es un
procedimiento innovador que tiene una caracteristica importante de prestar
atencién al comportamiento humano.

2. Seleccién de Personas: es la manera niumero dos de la gestién del talento
humano, esta detallado en la siguiente manera “Es un proceso empleado para
definir los trabajos que los empleados efectuaran en la organizacién, orientando y
monitoreando su rendimiento, también Incluye el disefio de puestos laborales y la
valoracion del rendimiento. La valoracion del rendimiento, “Este es un proceso de
medicion del desempeio de los empleados. “Con otras palabras, la evaluacion del
desempeiio incluye evaluaciones cuantitativas y cualitativas de la efectividad de las
personas en el desempefio de las labores y obligaciones de las areas que han
desarrollado. Por lo tanto, se integra en los diferentes procesos en la empresa. La
gestion del talento esta severamente vinculada con el crecimiento de los
colaboradores. Segun Chiavenato (2019)

3. recompensar Personas. Chiavenato (2019), enfatiza sobre “la compensacion que
es un procedimiento mas empleado de motivar a los trabajadores y atenuar sus
necesidades individuales mas sentidas, incluida la recompensa, los beneficios y el
bienestar social de cada uno de ellos. En ese aspecto, considerando que los
propdsitos personales que se deberian efectuar y alcanzar, el procedimiento de
compensacion del personal constituye un componente principal de los incentivos y
motivaciones para los trabajadores de la empresa u organizacion.

4. Desarrollo de las Personas: significa no solamente suministrarles informacién
eficaz donde adquieran novedosos discernimientos, capacidades y habilidades, y
se vuelvan muy efectivo en las actividades las cuales realizan, es también
proporcionarles informacién fundamental con el fin de que adquieran actitudes
adicionales, resultados, ideas y concepciones que transformen sus costumbres y
actitudes donde les pueda facultar a hacerse mas eficientes en las labores que
efectian: la formacion es mas que solo comunicar, puesto que simboliza un

crecimiento de la personalidad y las empresas comienzan a fijarse y entender sobre
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ello. Conforme a Chiavenato (2019)

5. Retencion de Personas: Este quinto procedimiento requiere disponer de
consideracion particular a un grupo de interrogantes, dentro de los cuales
prevalecen la peculiaridad administrativa, las comunicaciones interpersonales de
los trabajadores y la planificacion de sanidad y estabilidad en el centro de labores
gue afianzar el bienestar social dentro de la organizacién. Estos procedimientos
quieren proveer un entorno mental y colectivo tranquilo y de confianza en las
labores que realizan, y asi asegurar comunicaciones de los sindicatos amistosos y
cooperativo, y que se refiere a los componentes de suma importancia que llegan a
definir la duracién en la organizacién y también eso hace que estén motivados en
las labores que realizan y alcancen los ideales empresariales; este modelo subraya
la independencia y la autogestion de los trabajadores donde favorece la igualdad y
la variedad, fundamentando asi las particularidades de cada individuo. Segun
Chiavenato, (2019).

6. supervision de personas: Segun Chiavenato (2019) este es el procedimiento
definitivo de la gestion del talento humano, siendo la supervisidon de personas
conteniendo un parecido particular en el sentido de, perseguir, apoyar, dirigir y
preservar la conducta de los trabajadores en el plazo de limites definidos de
variabilidad. Las organizaciones en virtud de ello, se exige un cuantioso trabajo de
monitoreo en sus ejecuciones y diversos procedimientos, con el objeto de respaldar
gue se ajuste bien la planeacion y que los propdésitos se logren de un modo

oportuno.

Gestionar el talento humano en lo general llega a ser un instrumento fundamental
del area de recursos humanos para enfrentar estos desafios, este instrumento
profundiza el desarrollo y participacion del recurso humano, ya que ayuda a
incrementar el punto de perfeccion en las capacidades de todas las personas

comprometidas en las labores de la empresa.

También es muy relevante ya que puede instruir, facilitar y reajustar a todos los
integrantes en la practica de trabajo para adaptarse a las nuevas condiciones y
requerimientos del trabajo competitivo actual, asi como nuevos métodos de gestion
basados en nuevos conceptos laborales, trabajo colaborativo, actitud generosa y

gestidn organizacional, con animo de cooperacion, el trabajo duro y la dedicacién
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comun, la participacion en la determinacion de una decision, el dialogo sencillo con
todos los integrantes, sin distincion, reducen los intereses personales, ya sea cargo
o salario, responsabilidad unificada, descentralizado, control y obligaciones para
lograr el propésito, metas y obligaciones de la organizacién Proposito.

Engagement: Segun la lengua inglesa el engagement, en ese sentido, se alude al
reconocimiento del colaborador con la corporacién. Cuando una persona participa
y se compromete con su empleo, trabajara duro y con entusiasmo, e incluso tomara
acciones que superen sus obligaciones especificas en la organizacién. Es por eso
promover el engagement laboral es fundamental para las organizaciones; el uso de
engagement en castellano aparece en el ambiente corporativo particularmente en
el espacio de las relaciones de trabajo. Se comprende como engagement laboral
(compromiso) a las intervenciones de un colaborador con su empresa u

organizacion.

Engagement laboral es un estado mental positivo y activo que se conservara en el
tiempo, que esta relacionado con el deseo de perpetuarse en la empresa u
organizacion y se representa por las elevadas magnitudes de fuerza, entusiasmo,
concentracion y satisfaccion, cada vez que se esta realizando las actividades
laborales. (Giraldo & Pico, 2012).

Ramirez (2019) nos dice que los desafios que enfrenta cualquier organizacion que
pretenda gestionar plenamente sus talentos y estrategia organizacional deben
basarse en modelos funcionales, considerando principios y metas estratégicas,
adaptandose a las tendencias actuales y adaptandolas a la era actual. En el
proceso de este tipo de globalizacion, el proceso de la organizacion se puede
orientar de esta manera, fortalecer y mejorar el uso efectivo de los recursos con

futuro de sustentabilidad.

Fernandez (2017) menciona que es conveniente pensar que cada organizacion
puede mantener a los empleados comprometidos con la estrategia de la institucion,
lo que asegurara el triunfo, porque su colaboracion es fundamental para incorporar

utilidad a la organizacion.
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Hellriegel (2001), manifiesta que “el inicio del engagement laboral en los empleados
en una empresa u organizacion se establece en su mayoria por sus particularidades
personales”, Sus valores formativos, temperamentos y disposiciones también
dependen de qué tan bien sea su primera experiencia de trabajo cumpla con sus
ideales dentro de la organizacion.

a. Cuando las personas pasan mas tiempo juntas, establecen conexiones mas
significativas con la empresa u organizacion y sus colegas.

b. La experiencia frecuentemente conlleva a ventajas que suelen fortalecer las
disposiciones buenas frente al empleo.

c. Las oportunidades en las plazas laborales se podrian reducirse cuando se llega
a la mayoria de edad, ocasionando que los colaboradores dependan ain mas de

sus lugares de trabajo.

Kahn (1990) fue la primera persona en investigar al engagement laboral de acuerdo
con el “beneficio de los integrantes de la empresa de sus propias actividades
laborales: para el engagement, los trabajadores emplean y se expresaran a si
mismas fisicamente, cognitivamente, emocionalmente y psicolégicamente mientras
realizan el desenvolvimiento de sus tareas”. Otra forma es que el compromiso es
un estado de logro psicolégico, o el opuesto positivo del agotamiento o "sindrome

de agotamiento en el trabajo".

Dimensiones de engagement: Vigor: Se caracteriza por una resistencia enérgica y
mental en el trabajo, y esta dispuesto a trabajar duro inclusive, aunque se
encontrara con inconvenientes. Dedicacién: esta comprendido como un alto
compromiso organizacional, conjuntamente con la expresién de un sentido de
relevancia, emocién, motivacién, dignidad y reto para la tarea en la empresa u
organizacion. Absorcion: Ocurre mientras que el trabajador esta completamente
dedicado en su tarea o labor, cuando las horas transcurren rapido y hay
inconvenientes para separarse de lo que esta realizando en virtud a la gran dosis

de alegria y atencién que esta experimentando el individuo.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: se realiz6 una metodologia aplicada, supuesto que no creara
nuevas hipotesis, y sus efectos seran utilizados seguidamente en la resolucion de
problemas organizacionales habituales. Segun Vara (2012) menciona que la
investigacion aplicada “para dar una descripcion general de la situacién del
problema y buscar la solucion mas adecuada para el entorno respectivo dentro del

rango de posibilidades.”. (p.202)

Disefio de investigacion: el trabajo de investigacion empled un disefio no
experimental, de cortes transversales y correlacionales (Hernandez -Sampieri &
Mendoza, 2018). No es experimental ya que los fendbmenos solo se observaron en
su entorno natural y luego se analizaron sin la manipulacion de la variable, es
transversal porque la informacidon no se recogid en un punto especifico y
correlacional ya que en este caso solo se explicaron vinculos entre las dos variables

gue fueron estudiadas en la investigacion.

Esquematicamente es expresada como sigue:

1

O,
Donde:
M = Muestra =colaboradores del puesto de Salud Horacio Zevallos — Ate — Lima
0, = Primera variable: Gestion del talento humano
0, = Segunda Variable: Engagement laboral

r= Relacion entre las variables

3.2. Variables y operacionalizacion
Los procesos es un conjunto de acciones que son para dirigir el talento humano
para asi integrarlos y que estén motivados los colaboradores, para que estos sean

retenidos en el tiempo, todo esto es parte de la gestion de talentos.
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Definicion conceptual

Variable 1: Gestion del talento humano

Chiavenato (2019) fue una recopilacion de las reglas las cuales son muy
importantes para conllevar todo lo que tiene que ver con aspectos como la gestion
de talento y los colaboradores de la empresa.

Variable 2: Engagement laboral

Stephen (2014) “Es una situacién donde un colaborador se reconoce con una
empresa o institucion, sus metas, objetivos y quiere seguir instruyendo parte de
ella”.

Definicion operacional: variable 1: Gestion del talento humano: La gestion del
talento humano fue medido a través de un cuestionario tipo escala de Likert con 24
items en sus 6 dimensiones: procesos reclutamiento, proceso de seleccion, sistema
de recompensas, proceso de desarrollo, proceso de evaluacion de desempernio,
proceso de retencion de personal.

Variable 2: Engagement laboral: Intensidad de colaboracion de los servidores y su
identificacion con los objetivos trazados en las dimensiones: vigor, dedicacion,

absorcion.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

La muestra estuvo formada de 40 colaboradores del Puesto de Salud Horacio
Zevallos en Ate vitarte que simbolizan el 100% de poblacion, No es probable que
esta muestra sea del tipo censal porque el investigador selecciona a las personas
gue componen la muestra, porque la poblacién es pequefia para obtener una
muestra representativa. Es probable que esta muestra sea del tipo censal porque

el investigador la considera relevante.

Tamayo (2018) menciona que “el total es la suma del fendmeno de investigacion,
incluyendo todas las unidades de estudio que conforman el fenémeno, y la
investigacion especifica debe medirse establecido en el grupo de instituciones N
gue involucran particularidades especificas, y se denomina la totalidad a constituye
un fendmeno que no es atribuible a cualquier investigacion por lo regular”.
Criterios de inclusion: Totalidad de colaboradores que trabajan en el Puesto de
salud Horacio Zevallos.

Criterios de Exclusion: Colaboradores del Puesto de salud Horacio Zevallos ate

Vitarte Lima, que facultativamente no desean contribuir con el estudio de

15



investigacion, colaboradores que se encuentren en tiempo de vacaciones.
Unidad de anélisis: lo conformaron los 40 colaboradores del Puesto de salud

horacio Zevallos de Ate vitarte, nombrados y contratados.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Se atribuyo el método de la encuesta tanto direccionado hacia el estudio de la
variable 1 gestion del talento humano como la variable 2 engagement laboral. La
herramienta que se empleo fue el cuestionario, se formularon dos cuestionarios uno
por cada variable los cuales seran supeditados a la validez de contenido y al analisis
de fiabilidad (Hernandez S. 2014).

Instrumentos: el instrumento utilizado fue un cuestionario para la recoleccion de
los datos, ya que esta considerado a la medicion un papel central, ya que sin €l no
existirian observaciones clasificadas (Hernandez S. 2014).

El primer cuestionario gestion del talento humano se aplico a los colaboradores del
Puesto de salud horacio Zevallos de Ate Vitarte, estuvo conformado por 24 items,
y 6 dimensiones: 1.procesos reclutamiento (6 items), 2.proceso de seleccion (4
items), 3.sistema de recompensas (3 items), 4.proceso de desarrollo (3 items),
5.proceso de evaluacion de desempefio (6 items), 6.proceso de retencion de
personal (3 items). Cada item conto con una valoracion de : Muy de acuerdo, de
acuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo, en desacuerdo y muy en desacuerdo.
El segundo cuestionario engagement laboral sustentado en la teoria de Stephen
fue conformado por 17 items y tres dimensiones : vigor (6 items), dedicacion (5
items), y absorcion (6 items), Cada item conto con una valoracion de : Muy de
acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo, en desacuerdo y muy en
desacuerdo.

Estos instrumentos fueron sometidos a juicio de 3 expertos para su validacion,
teniendo en cuenta que los profesionales reanan el perfil requerido para la
investigacion realizada, entre ellos Meinel Alexander Chavez Turin, con grado de
doctor en administracion, también a William Enrique Huanca Solis, doctor en
administracién, asi mismo a Fritz Bernardino Ayarza Lozano, doctor en
administracion, los expertos analizaron el contenido dando la conformidad a los
items y asi mismo asegurando la validez de la respuestas, y por ende la validez de
los instrumentos. La confiabilidad se dio mediante el coeficiente de alfa de

Cronbach.
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3.5. Procedimientos

El método para recopilar la informacién primaria de investigacion esta a
continuacion:

1. Se cred un marco poblacional que incluye todas las unidades de andlisis.

2. El instrumento de medicion se elabord seleccionando los elementos mas
representativos.

3. La utilizacién de la encuesta se realizo individualmente con un retraso de
aproximadamente 10 minutos.

4. Se comprobd la calidad de cada encuesta realizada. Algunos errores de
informacion se depuraron y se corrigieron

5. Se elaboré una matriz de tabulacion de variables por variable. La informacion se
organizo en ella.

6. Las principales variables de interés se analizaron mediante el Paquete de

Estadisticas de Ciencias Sociales (SPSS).

3.6. Método de analisis de datos

Se atribuyo estadisticas descriptivas para el analisis de informacién (se usaron
tablas de frecuencia, graficos de barras, tortas y calculo de estadigrafos tales como
moda, mediana, media, coeficiente de variacion y desviacion estandar) y la

estadistica inferencial (prueba de correlacion de rangos de Spearman).

3.7. Aspectos éticos

Se respetaron los derechos de autor ya que toda idea reflejada esta perfectamente
citada de acuerdo a los lineamientos por el APA V.7, por otro lado, se respetaron
los anonimatos de toda persona sujeta a este estudio, al fin y al cabo, esta

investigacion pasa a ser la normativa vigente de la Universidad de Cesar Vallejo.
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IV. RESULTADOS

Para poder responder a los objetivos planteados se optd por analizarlos por item con
la finalidad de poder especificar los puntos en los que se pudo determinar algun
problema especifico para posteriormente hacer una evaluacién a manera general, tal y

COmo se muestra a continuacion:

Objetivo General: Establecer la relacién de la gestion del talento humano y el
engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de

Ate Vitarte Lima en el aino 2021.

Tabla 1

Correlacion de la Gestion del talento humano y Engagement laboral

Gestion del
Talento  Engagement
Humano Laboral
Rho de Gestion del  Coeficiente de 1,000 0,735**
Spearman  Talento Humano correlacion
Sig. (unilateral) . 0,000
N 40 40
Engagement Coeficiente de 0,735** 1,000
Laboral correlacion
Sig. (unilateral) 0,000 .
N 40 40

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28.

Interpretacién: hay suficiente evidencia para negar la hipétesis nula (0,000 <0,05),
por lo que es cierto que la gestion del talento y el engagement laboral estan
correlacionados de forma significativa y positiva. De manera similar, el Rho de
Spearman es 0,735, lo cual significa que existe una correlacién positivamente

considerable entre las variables de investigacion.
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Tabla 2

Tabla cruzada Gestion del talento humano y Engagement laboral

Engagement Laboral

(Agrupada)
Medio Alto Total

Gestion del
Talento fi % fi % fi %
Humano
Bajo 1 2,5% 1 2,5% 2 5,0%
Medio 1 2,5% 13 32,5% 14 35,0%

Alto 0 0,0% 24 60,0% 24 60,0%

Total 2 5,0% 38 95,0% 40 100,0%

Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28.

Interpretacion: Se puede corroborar que 2 colaboradores, que equivalen al 5%
consideran que la gestion del talento humano es media y el engagement laboral es
medio, mientras que 38 colaboradores, que equivalen al 95% consideran que la
Gestion del Talento Humano es alto y el engagement laboral.
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Objetivo Especifico N°1: Existe relacion directa y significativa entre el proceso de
reclutamiento y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 2021.

Tabla 3

Correlacion del Proceso de reclutamiento y Engagement laboral
proceso deEngageme
reclutamiento nt laboral

Rho deProceso de Coeficiente del.000 0.707**
Spearman reclutamiento correlacién
Sig. (unilateral) . 0.001
N 40 40
Engagement Coeficiente de0.707** 1.000
Laboral correlacion
Sig. (unilateral) 0.001 .
N 40 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28.

Interpretacion: hay suficiente evidencia para negar la hipotesis nula (0,000<0,05),
por lo tanto, podriamos confirmar que el proceso de reclutamiento y el engagement
laboral se correlacionan de modo positivo y significativo. Asimismo, el Rho de
Spearman de 0,707 indica que existe una correlacion positivamente considerable

entre las variables de estudio.
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Tabla 4

Tabla cruzada Proceso de reclutamiento y engagement laboral

Engagement Laboral

(Agrupada)

Medio Alto Total
Proceso de Fi % fi % fi %
reclutamiento
Bajo 0 0,0% 2 5,0% 2 5,0%
Medio 2 5,0% 18 45,0% 20 50,0%
Alto 0 0,0% 18 45,0% 18 45,0%
Total 2 5,0% 38 95,0% 40 100,0%

Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28.

Interpretacién: Se puede corroborar que 2 colaboradores, que equivalen al 5%
opinan que la Gestion del Talento Humano es medio, mientras que 38 de los
colaboradores, que equivalen al 95% consideran que la gestion del talento humano
es alta y el engagement laboral.
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Objetivo Especifico N°2: Existe relacion directa y significativa entre el proceso de
seleccion y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 2021.

Tabla 5
Correlacion del proceso de seleccion y la variable engagement laboral
proceso
de Engagem
seleccion ent laboral
Rho de proceso de Coeficiente de 1.000 0.655**
Spearman seleccion correlacién
Sig. (unilateral) . 0.001
N 40 40
Engagement Coeficiente de 0.655** 1.000
Laboral correlacion
Sig. (unilateral) 0.001 .
N 40 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28.

Interpretacidn: hay suficiente evidencia para negar la hipotesis nula (0,000<0,05),
por lo tanto, podriamos confirmar que el proceso de seleccion y el engagement
laboral se correlacionan de modo positivo y significativo. Asimismo, tiene un Rho
de Spearman de 0,655 indica que existe una correlacion positivamente moderada

entre las variables estudiadas.
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Tabla 6

Tabla cruzada Proceso de seleccion y engagement laboral

Engagement Laboral (Agrupada)

Medio Alto Total
proceso de f % Fi % f %
seleccion
Bajo 1 2,5% 1 2,5% 2 5,0%
Medio 1 2,5% 12 30,0% 13 32,5%
Alto 0 0,0% 25 62,5% 25 62,5%
Total 2 5,0% 38 95,0% 40 100,0%

Nota: elaboracion propia, elaborado en SPSS V.28.

Interpretacién: Se puede corroborar que 2 colaboradores, que equivalen al 5%
piensan que la gestion del talento humano es medio, en tanto 38 colaboradores,
gue equivalen al 95% consideran que la Gestion del Talento Humano es alto y el
engagement laboral.
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Objetivo Especifico N°3: Existe relacion directa y significativa entre el proceso de
relacién del sistema de recompensas y el engagement laboral en los colaboradores
del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 2021.

Tabla 7

Correlacion de sistema de recompensas y la variable engagement laboral

sistemas de
recompensa Engageme
S nt laboral
Rho de sistema de Coeficiente de 1.000 0.585**
Spearman recompensa correlacion
S Sig. (unilateral) . <0.001
N 40 40
Engagement Coeficiente de 0.585** 1.000
Laboral correlacion
Sig. (unilateral) <0.001
N 40 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28.

Interpretacion: hay suficiente evidencia para negar la hipotesis nula (0,000<0,05),
por lo tanto, podriamos confirmar que los sistemas de recompensas y el
engagement laboral se correlacionan de modo positivo y significativo. Asimismo, el
coeficiente de Spearman-Rho de 0,585 indica una correlacion moderada entre las

variables de estudiadas, con un menor nivel de significancia.
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Tabla 8
Tabla cruzada Sistema de recompensas y engagement laboral

Engagement Laboral

(Agrupada)

Medio Alto Total
Sistema de
recompensa fi % fi % fi %
S
Bajo 1 2,5% 6 15,0% 7 17,5%
Medio 1 2,5% 20 50,0% 21 52,5%
Alto 0 0,0% 12 30,0% 12 30,0%
Total 2 5,0% 38 95,0% 40 100,0%

Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28

Interpretacion: Se puede corroborar que 2 colaboradores, que equivalen al 5%
sefialan que la gestion del talento humano es medio, mientras que 38
colaboradores, que equivalen al 95% consideran que la Gestion del Talento
Humano es alto y el engagement laboral.

25



Objetivo Especifico N°4: Existe relacion directa y significativa entre el proceso de
desarrollo de personal y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de
Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 2021.

Tabla 9
Correlacion del proceso de desarrollo de personal y la variable engagement
laboral

proceso de Engageme
desarrollo nt laboral

Rho de proceso de Coeficiente de 1.000 0.454*
Spearman desarrollo  correlacion
Sig. (unilateral) . 0.002
N 40 40
Engagement Coeficiente de 0.454*  1.000
Laboral correlacion
Sig. (unilateral) 0.002
N 40 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28

Interpretacion: hay suficiente evidencia para negar la hipotesis nula (0,000<0,05),
por lo tanto, podriamos confirmar que el proceso de desarrollo y el engagement
laboral se correlacionan de manera positiva y significativa. Asimismo, el Rho de
Spearman de 0,454 indica que existe una correlacion moderadamente positiva

entre las variables estudiadas.
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Tabla 10

Tabla cruzada Proceso de Desarrollo y engagement laboral

Engagement Laboral

Medio Alto Total
proceso
de fi % fi % fi %
desarrollo
Bajo 1 2,5% 3 7,5% 4 10,0%
Medio 1 2,5% 17 42,5% 18 45,0%
Alto 0 0,0% 18 45,0% 18 45,0%
Total 2 5,0% 38 95,0% 40 100,0%

Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28

Interpretacion: Se puede corroborar que 2 colaboradores, que equivalen al 5%

sefialan que la gestion del talento humano es media, mientras que 38

colaboradores, que equivalen al 95% consideran que la Gestion del Talento

Humano es alto y el engagement laboral.
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Objetivo Especifico N°5: Existe relacion directa y significativa entre la evaluacion
del desempefio y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 2021.

Tabla 11

Correlaciéon del proceso de evaluacion de desempefio y engagement laboral
proceso de
evaluacion deEngageme
desempefio nt Laboral

Rho deproceso  deCoeficiente del.000 0.451*
Spearman evaluacioén decorrelacién
desempeiio Sig. (unilateral) . 0.002
N 40 40
Engagement Coeficiente de0.451** 1.000
Laboral correlacion
Sig. (unilateral) 0.002 .
N 40 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28

Interpretacion: hay suficiente evidencia para negar la hipotesis nula (0,000<0,05),
por lo tanto, podriamos confirmar que la evaluacion de desemperio y el engagement
laboral relacionan de manera positiva y significativa. De manera similar, el Rho de
Spearman es 0.451, lo cual significa que existe una correlacion positiva entre las

variables de investigacion.
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Tabla 12

Tabla cruzada Proceso evaluacion de desempefio y engagement laboral

Engagement Laboral

(Agrupada)
Medio Total

proceso de

evaluacion de fi % fi % Fi %
desempeiio

Medio 2 2,5% 11 27,5% 13 32,5%
Alto 0 0,0% 27 67,5% 27 67,5%
Total 2 5,0% 38 95,0% 40 100,0%

Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28

Interpretacién: Se puede corroborar que 2 colaboradores, que equivalen al 5%
sefialan que la Gestion del talento humano es media, mientras que 38

colaboradores, que equivalen al 95% consideran que la Gestion del talento humano

es alto y el engagement laboral.
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Objetivo Especifico N°6: Existe relacion directa y significativa entre el proceso de
retencion del personal y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de

Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 2021.

Tabla 13

Correlacion del proceso de retencion de personal y la variable engagement
laboral

proceso de
retencion de Engagement
personal Laboral
Rho de proceso de Coeficiente de 1.000 0.334*
Spearman  retencién correlacién
de Sig. (unilateral) : 0.018
personal N 40 40
Engageme Coeficiente de 0.334* 1.000
nt Laboral correlacion
Sig. (unilateral) 0.018 .
N 40 40

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (unilateral).
Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28

Interpretacidn: hay suficiente evidencia para negar la hipétesis nula (0.000 <0.05),
por lo que podriamos confirmar que la retencion de empleados y el engagement
laboral estan relacionados positiva y significativamente. Asimismo, el coeficiente de
Spearman-Rho de 0.334, el cual indica una correlacion positiva entre las variables
estudiadas, con un nivel de significancia real menor que el nivel de significancia

teorico.
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Tabla 14
Tabla cruzada Proceso de retencion de personal y engagement laboral

Engagement Laboral (Agrupada)

Medio Alto Total
proceso
de
retencion fi % fi % fi %
de
personal
Bajo 0 0,0% 1 2,5% 1 2,5%
Medio 1 2,5% 14 35,0% 15 37,5%
Alto 1 2,5% 23 57,5% 24 60,0%
Total 2 5,0% 38 95,0% 40 100,0%

Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28

Interpretacion: Se puede corroborar que 2 colaboradores, que equivalen al 5%
consideran que la gestion del talento humano es media y el engagement laboral es
medio, mientras que 38 colaboradores, que equivalen al 95% consideran que la

Gestion del Talento Humano es alto y el engagement laboral.

Se presentan las siguientes figuras, donde muestran los resultados obtenidos de
las variables usadas en la investigacion, Gestion del talento humano y engagement
laboral a nivel de las dimensiones segun las respuestas de los colaboradores,
qguienes fueron nuestra poblacion encuestada en el puesto de salud Horacio

Zevallos.
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Figura 1

Gestién del talento humano - Niveles de las dimensiones

70.0 3 |2
60.0
50.0 =
40.0
30.0
20.0 5
10.0 5|

0.0

Proceso Proceso de Sistemas de Proceso Proceso de Proceso
Reclutamiento Seleccién Recompensas Desarrollo evaluacion de Retencion
desempefio Personal

Bbajo Mmedio Oalto

Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28

Interpretacion: Como se puede visualizar en la figura, en la dimension Proceso
reclutamiento y desarrollo el 45% de los colaboradores del Puesto de Salud Horacio
Zevallos Ate Vitarte, Lima lo consideran de nivel alto,

En el proceso de seleccion, proceso de evaluacion de desempefio y proceso de
retencion de personal los porcentajes son similares (62,5%; 67,5%; 60%) de los
colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos Ate Vitarte, Lima lo consideran
de nivel alto; mientras que en sistema de recompensas solo el 30% consideran alto.
Consideran de nivel medio con un (50% y 52,5) de los colaboradores del puesto de
salud Horacio Zevallos al proceso de reclutamiento y sistema de recompensas,
mientras que, en las dimensiones de proceso de seleccidn, proceso de desarrollo,
proceso de evaluacion de desempefio y retencion de personal (32,5%; 45%; 32,5%

37.5%;) de los colaboradores.
Consideran de nivel bajo con un (17,5%) los colaboradores del puesto de salud en

la dimension sistemas de recompensas en las restantes menor al (5%) también del

mismo modo
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Figura 2

Niveles de las dimensiones de Engagement Laboral

100.0 E 29
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10.0 i Ii

0.0
Vigor Dedicacion Absorcion

=

OBaja OMedia OAlta

Nota: elaboracion propia, en SPSS V.28

Interpretacion: En figura se observa que en la dimension vigor el 95% de los
colaboradores puesto de salud Horacio Zevallos Ate Vitarte Lima perciben un nivel
alto y el 5% percibe un nivel medio. Respecto a la dimensién dedicacion el 92,5%
de los colaboradores puesto de salud Horacio Zevallos Ate Vitarte Lima perciben
un nivel alto y el 7,5% percibe un nivel medio. Finalmente, en la dimension

absorcion un 82,5% percibe un nivel alto y un 17,5% percibe un nivel medio.
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V. DISCUSION

Veldsquez (2018) concluy6 utilizando medida de correlacién Rho de Spearman (p
= 0.000<0.05; r= 0.646) y encontr6 que existia una asociacion significativa y
moderada entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en

los trabajadores del Puesto de salud Bahia Blanca, 2018.

Esas inferencias son semejantes a los que se obtuvieron en la tabla N°1 de esta
tesis, para lo cual se obtuvo un coeficiente de Spearman-Rho de 0,735 con una
significancia (0,000 <0,05), lo que indica que existe una correlacién positiva
considerable entre las variables, entonces podemos confirmar que la gestion del
talento humano y el Engagement Laboral en los empleados del puesto de salud
Horacio Zevallos Ate Vitarte, Lima 2021 son correlativas.

También Diaz (2019) concluyé en los resultados que obtuvo que hay una
correlacion moderada positiva y significativamente alta (p =0.000 <0.05; r= 0.559),
se puede determinar que la gestion de recursos humanos afecta significativamente
el compromiso organizacional, guardando relacibn con nuestros resultados

obtenidos.

Céspedes (2018) sefialo que hay una estrecha relacion entre la gestion del talento
y el compromiso organizacional de los trabajadores del Municipio de Manantay. El
nivel de confianza es del 99%, que segun la prueba estadistica de Spearman llega
a 0.883, y el nivel de significancia es p = 0.00 <0.01. Asimismo, la investigacion

realizada, se confirmé que hay una correlacion entre ambas variables estudiadas.

Flores (2017) concluye sobre los Procesos para integrar personas que pertenece a
la gestion del talento humano, y el compromiso organizacional, el cual asegura que
la relacion rho Spearman es de 0.598 y el nivel de significancia p = 0.00 < 0.005,
resultados que confirman que el proceso de integracion de personas influye en un
35.8 % en el Compromiso organizacional en el Municipio de la provincia de San
Martin, 2016.

Este resultado guarda cierta relacion con el proceso de reclutamiento y la variable

engagement laboral, por lo cual se admite la hipétesis alterna ya que el valor Rho
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de Spearman es=0.707 y el p-valor=0.001, estableciéndose una correlaciéon
moderada y positiva, es decir que, si hay relacion entre el proceso de reclutamiento
y la variable engagement laboral.

Flores (2017) donde concluyo sobre la dimension procesos para organizar
personas que corresponde a la variable gestion del talento humano con el
compromiso organizacional, si existe una correlacién positivamente moderada
entre la dimensién y variable 1, extraido del coeficiente r = 0.642; resultado que
conllevo a confirmar que el proceso para organizar personas influye en un 41.2%
en el Compromiso Organizacional en el Municipio de la provincia de San Martin,
2016.

Estos resultados se asemejan al de la investigacion ya que si hay evidencias
suficientes para descartar la hipétesis nula (0,000<0,05), en consecuencia,
podriamos confirmar que el proceso de seleccién y el engagement laboral se
correlacionan de modo positivamente significativa. Asimismo, el coeficiente Rho de
Spearman de 0,655 indica que existe una correlacion positivamente considerable

entre estas las variables de investigacion estudiadas.

También Colonna (2016) concluyo que, hay una relacion en gran medida
significativamente y directamente entre la dimension de seleccion de personal y

variable compromiso organizacional de los colaboradores de la UGEL de Paita.

Flores (2017) concluyo que hay una correlacion positivamente moderada entre el
sistema de recompensas y la segunda variable compromiso organizacional cuando
se efectud la prueba de hipotesis, sostenido en el valor que se obtuvo de la rho
Spearman = 0.677; lo cual este resultado llevo a confirmar que el proceso para
recompensar a las personas influye en un 45.9% en el Compromiso organizacional

en el Municipio de la provincia de San Martin, 2016.
Los resultados son semejantes ya que si hay evidencias suficientes para descartar

la hipotesis nula (0,000<0,05), en consecuencia, podriamos decir que los sistemas

de recompensas y el engagement laboral relacionan de manera positiva y
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significativa. Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman de 0,585 indica que existe

una correlacion positivamente considerable entre las variables estudiadas.

Flores (2017) donde concluyo que, si hay una correlacion positiva moderada,
sostenido en el valor que se obtuvo del coeficiente rho Spearman = 0.678; los
resultados llevan a confirmar que el proceso para desarrollar a las personas influye
en un 46.0% en el compromiso organizacional en Municipio de la provincia de San
Martin, 2016.

Los resultados son semejantes ya que si hay evidencias suficientes para descartar
la hipétesis nula (0,000<0,05), en consecuencia, podriamos confirmar que el
proceso de desarrollo y el engagement laboral relacionan de manera positiva y
significativa. Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman de 0,454 indica que existe

una correlacion positivamente considerable entre las variables estudiadas.

También para Huaytalla (2018) concluyo que, si existe correlacion entre el
desarrollo del personal y el compromiso laboral de los servidores de la UGEL de
Cangallo en el afio 2017, debido a que el valor de r Pearson= 0.974, lo cual atribuye
gue hay una relacion positivamente muy alta entre las variables contrastadas, asi
mismo por ser el p-valor=0,000 mucho menor al nivel de significancia a=0,05,

aceptandose la hipétesis.

Flores (2017) concluyo que, si hay una correlacién positivamente moderada cuando
realizo su prueba de hipoétesis, sostenido en el rho de Spearman de =0.769; el
resultado conlleva a confirmar que el proceso para auditar a las personas influye
en un 59.1% en el compromiso organizacional en el Municipio de la provincia de
San Martin, 2016.

Los resultados son semejantes ya que si hay evidencias suficientes para descartar
la hipotesis nula (0,000<0,05), por lo tanto, podriamos confirmar que la evaluacion
de desempefio y el engagement laboral relacionan de manera positiva y
significativa. Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman de 0,451 indica que hay

una correlacién positiva considerable entre las variables de estudio.
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También se reafirma los resultados con Colonna (2016) Se ha determinado que la
relaciéon entre el control de personal de los empleados de UGEL y el compromiso
organizacional es muy importante y directa, también conclui que el nivel de
compromiso organizacional es medio, y basicamente muestra que la capacidad de
control de personal de los trabajadores es media o Deficiente, cuando el control de

personal sea mas efectivo, este compromiso aumentara a un nivel alto o muy alto.

Flores (2017) concluyo que, si hay una correlacion positivamente moderada, al
realizar la prueba de hipoétesis, sostenido en el valor que se obtuvo del 8rho
Spearman=0.597; el resultado conlleva a confirmar que el Proceso para retener a
las personas influye en un 35.7% en el compromiso organizacional en el Municipio

de la provincia de San Martin, 2016.

Los resultados son semejantes ya que si hay evidencias suficientes para descartar
la hipotesis nula (0,000<0,05), por lo tanto, podriamos confirmar que la retencion
de personal y el engagement laboral relacionan de manera positiva y significativa.
Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman de 0,334 indica que hay una correlacion

positivamente considerable entre las variables estudiadas.

También relacionado con los resultados de Huaytalla (2018), concluye que existe
una relacion entre el mantenimiento del personal y los compromisos laborales del
servidor de la UGEL de Cangallo en 2017, debido a que el valor de r
Pearson=0.970, lo que conlleva a decir que si hay una relacidbn entre ambas
variables también confirmamos que hay una correlacion positiva muy alta, y debido
a que el valor p = 0.000 es menor que el nivel de significancia a = 0.05, se admite

la hipotesis de investigacion.

Por otro lado, la investigacion realizada se considera muy relevante, pues los
hallazgos nuevamente confirman que cuando existe un interés por la buena gestion
de talentos en los puestos de salud o en cualquier otro organismo publico o privado,
los mas valiosos son los colaboradores, y el compromiso con la organizacion es

reciproco.
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VI. CONCLUSIONES

1. Segun al objetivo general, se establecio que hay una correlacion entre las
variables, donde se muestran que el Rho de Spearman es de 0,735 con una
significancia (0,000<0,05), por lo que podemos estar seguros de que la
gestion del talento esta relacionada con el engagement laboral se relacionan
de manera positiva y significativa en los colaboradores del puesto de salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afio 2021.

2. El proceso de reclutamiento y el Engagement Laboral estan correlacionados
de manera significativa y positiva. Asimismo, el coeficiente Rho de
Spearman de 0,707 indica que hay una correlacién positiva considerable
entre ambas variables de la investigacion, con un alto valor de significancia
habiendo evidencias suficientes para descartar la hipotesis nula (0,000
<0,05).

3. El proceso de seleccion y el Engagement Laboral estan correlacionados de
manera significativa y positiva. Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman
de 0,655 indica que hay una correlacién positivamente moderada entre
ambas variables de la investigacion, habiendo evidencias suficientes para

descartar la hipotesis nula (0,000 <0,05).

4. Los sistemas de recompensas y el Engagement Ilaboral estan
correlacionados de manera significativa y positiva. Asimismo, el coeficiente
Rho de Spearman de 0,585 indica que hay una correlacion moderada entre
ambas variables de la investigacion, con un menor nivel de significancia,
habiendo evidencias suficientes para descartar la hipdtesis nula
(0,000<0,05).

5. El proceso de desarrollo y el Engagement Laboral estan correlacionados de
manera significativa y positiva, y de manera similar, el coeficiente Rho de
Spearman de 0.454 indica que hay una correlacién positiva moderada entre
ambas variables de la investigacion, habiendo evidencias suficientes para

descartar la hipotesis nula (0,000 <0,05).

6. La evaluacion del desempefio y el Engagement Laboral estan
correlacionados de manera significativa y positiva. De manera similar, el

coeficiente Rho de Spearman es 0.451, lo que indica que existe una
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correlacion positiva entre ambas variables de la investigacion, habiendo

evidencias suficientes para descartar la hipotesis nula (0,000 <0,05).

La retencion de empleados y el Engagement Laboral estan correlacionados
de manera significativa y positiva. Asimismo, el coeficiente Rho de
Spearman de 0,334 indica que hay una correlacién moderadamente positiva
entre ambas variables de la investigacion, con un nivel de significancia real
menor que el nivel de significancia teérico, habiendo evidencias suficientes

para descartar la hipétesis nula (0,000 <0,05).
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

Se propone a los directivos del establecimiento de salud que se capaciten y
actualicen y sensibilicen con campafas en temas de gestién de talento
humano para poder aumentar el compromiso de los colaboradores con su
institucion.

Se propone a los directivos que tengan una mayor participacion en las
actividades de reclutamiento de los colaboradores para que este sea de

manera eficiente y obtener resultados buenos.

Se recomienda que los directivos reforzar la socializaciéon de los nuevos
trabajadores y que presten mas atencion al potencial de los colaboradores,
fortalezcan sus capacidades y habilidades y se comprometan mejor con la

institucion en el largo plazo.

Se aconseja verificar la probabilidad de formular politicas de incentivos o
reconocimiento publico por su buen rendimiento en la labor que realiza el

colaborador para mejorar los lazos con la institucion.

Se propone que los directivos presten mas atencion al potencial de los
colaboradores y asi sean reforzadas sus habilidades y capacidades para que
su grado de compromiso con la institucion sea alto, también reforzar los

planes de capacitaciones para el desarrollo de estos.

Se recomienda reforzar una politica de desarrollo de linea de carrera de los
colaboradores; Asimismo, promoviendo y difundiendo un lineamiento de

evaluacion del desempefio.

Se propone realizar un reforzamiento de las actividades fuera del contexto
laboral (actividades de interrelacion) como las actividades de esparcimiento

para los colaboradores del puesto de salud Horacio Zevallos, Ate vitarte.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GEMERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1: TIPO DE ESTUDIO:
;Como se relaciona la Gestion del | Establecer la relacion de la gestion del | Existe relacion directa y significativa entre | Gestion del | Aplicada
Talento Humano y el engagement laboral | talento humano y el engagement laboral | gestion del talento humano y el engagement | Talento Humano | DISENO DE LA INVESTIGACION:
en los frabajadores del Puesto de Salud | en los frabajadores del Puesto de Salud | laboral en los colaboradores del Puesto de | Dimensiones: Mo experimental, fransversal
Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el | Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el | Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima correlacional

afio 20217 )
PROBLEMAS ESPECIFICOS:
1.;Como se relaciona el proceso de
reclutamiento v el engagement laboral
en los trabajadores del Puesto de Salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en
el afio 20217
2. ;Como se relaciona e proceso de
seleccion y el engagement laboral en
los trabajadores del Puesto de Salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarie Lima en
el afio 20217
.¢Como se relaciona los sistemas de
recompensas y el engagement laboral
en los trabajadoras del Puesto de Salud
Haoracio Zevallos de Ate Vitarte Lima en
el afio 20217
4. :;Como se relaciona el proceso de
desarrollo v el engagement laboral en
los trabajadores del Puesto de Salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en
el afo 20217
5. ;Como se relaciona el proceso de
evaluacion de desempefio y el
engagement laboral en los trabajadores
del Puesto de Salud Horacio Zevallos
de Ate Vitarte Lima en el afio 20217
~iChmo se relaciona el proceso de
retencion de personal y el engagement
laboral en los trabajadores del Puesto
de Salud Horacio Zevallos de Ate
Vitarte Lima en el afic 202172

[T

[=1]

afio 2021. )

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1.determinar la relacion del proceso de
reclutamiento v el engagement laboral
en los trabajadores del Puesto de Salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarie Lima en
el afio 2021.

2. determinar la relacion del proceso de
seleccion y el engagement laboral en
los frabajadores del Puesto de Salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarie Lima en
el afio 2021.

3. determinar la relacion de los sistemas
de recompensas y el engagement
labaral en los trabajadores del Puesto
de Salud Horacio Zevallos de Ate
Vitarte Lima en &l afio 2021.

4 determinar la relacion del proceso de
desarrollo v el engagement laboral en
los frabajadores del Puesto de Salud
Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en
el afio 2021.

5. determinar la relacion del proceso de
evaluacion de desempefio y el
engagement laboral en los trabajadores
del Puesto de Salud Horacio Zevallos
de Ate Vitarte Lima en el afio 2021.

6. determinar la relacion del proceso de
retencion de personal v el engagement
laboral en los trabajadores del Puesto
de Salud Horacio Zevallos de Ate
Vitarte Lima en el afio 2021.

en el afio 2021.
HIPOTESIS ESPECIFICOS:

1.

W

(%3]

(=11

Existe relacion directa y significativa entre
el proceso de reclutamiento vy el
engagement laboral en los colaboradores
del Puesto de Salud Horacio Zevallos de
Ate Vitarte Lima en el afio 2021

. Existe relacion directa y significativa entre

el proceso de seleccion y el engagement
laboral en los colaboradores del Puesto
de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarie
Lima en el afio 2021.

. Existe relacion directa v significativa entre

el proceso sistema de recompensas vy el
engagement laboral en los colaboradaores
del Puesto de Salud Horacio Zevallos de
Ate Vitarte Lima en el afio 2021.

. Existe relacion directa y significativa entre

el proceso desarrollo de personal v el
engagement laboral en los colaboradores
del Puesto de Salud Horacio Zevallos de
Ate Vitarte Lima en el afio 2021.

_Existe relacion directa y significativa entre

la evaluacion del desempefio y el
engagement laboral en los colaboradores
del Puesto de Salud Horacio Zevallos de
Ate Vitarte Lima en el afio 2021.

. Existe relacion directa y significativa entre

el proceso de retencion del personal y 2l
engagement laboral en los colaboradores
del Puesto de Salud Horacio Zevallos de
Ate Vitarte Lima en el afio 2021

- proceso de
reclutamient
(4]

- proceso de
seleccion

- sistemas de
recompensa
5

- proceso de
desarrollo

- proceso de
evaluacion
de
desempefio

- proceso de
retencion de
personal

VARIABLE 2:
Engagement
Laboral
Dimensiones

- Wigor
- Dedicacion
- Absorcion

ESQUEMA DEL DISENO:

7

M r
|
‘\\\ 02
I = Muestra
Oy = Variable 1
03 = Variable 2

r = Relacion de las variables

POBLACION Y MUESTRA:
Poblacion: 40 colaboradores  del
puesto de salud Horacio Zeballos.
lMuesira: 40 colaboradores
puesto de salud Horacio Zeballos

del

TECNICAS E INSTRUMENTO:

La técnica utilizada es la encuesta y
los instrumentos ulilizados fueron
cuesfionarios sobre Gestion  del
Talento Humano y Engagement
Laboral
METODO
DATOS:
Se usaron tablasz de frecuencia,
graficos de barras y la correlacion de
rangos de Spearman.

DE ANALISIS DE




Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE | DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADDRES ESCALA DE
CONCEFTUAL OFERACIONAL MEDICION
-Frocesos Crdinzl
La gestion del talesto recl eatn
Chizvensto (2019} ez la | humano fas medido a traves | -Procesos de seleccion Planificacion
CGestion  de | zuma de nommas que son | de un cuestionario  tipo -Siat de recompensas Organizacion
talento imprescindibles  para | escala de Likest con 24 ftems Direccidn
humano levar todo lo gue ==|en suz 4 dimensiones: “procesa de desarolle Control
relacionz con aspectos | “admizidn  de  personas, | -proceso de evaluacidn | evaloacidn
. ] L. .. | de dezempeda
como  gerencigles v | aplicacion, compenzacion,
relacionados con  los | desarmrollo, mantenimisnto v | -proceso de retencidn de
trabajadares. monitarea’. personal
Intensidad de colaboracion o Intelizencia ordinal
apartacian de los zervidores .
publicos ¥ =u identificacion | Vigor Emocional
Enpagement | Stephen P (2014} “Es | con los objetivos trazados an Actividades
) puesto zalwd  Horacio | Dedicacion i .
laboral un estado el gue un Zavallos Estg se lizars Persevarancia
trabajador =z idemtifica | con las dimensiones Vieer | Absorcion en el trabajo | Disciplina
CON Th3 arganizacid emocional Y fisico, Salario
SEHAEAOON | dedicaridn v Absorcion en
sz metas ¥ guisrs | al wabajo. Arbiante agradahle

zaguir formando parta

de alla™.




Anexo 2. Instrumentos de investigacidn

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado COLABORADOE., ¢l presente instrumento forma parte de una mwestigacion con el
objetivo de establecer la relacidn de la gestidn del talento lirnano y el engagement laboral en los

trabajadores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el afic 2021.

Instrocciones: El presente cuestionario contiene reactivos de varios items se pide que responda
en forma objetiva v veraz a las preguntas que se detalla a continuacion marcando con un aspa (30)

para evitar contagios del Covid 19.

Muy en desacuerdo | En desacuerdo | Nide acuerdonien| De acuerdo Muy de
desacnerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Reactivos JE

1. En el puesto de salud en cada proceso de reclutamiento se realiza
anticipadamente el proceso de convocatona

2. El puesto de salud cuenta con los recurses necesarios para llevar a cabo el
proceso de reclutamiento de personal.

3. El puesto de salud define requsitos exactos parz cada puesto a confratar.

4. Elpuesto de salud cuenta con politicas de reclutamiente intemo v exteme.

5. Conzidero que el puesto de salud utiliza canales adecusdos para la
divulgacidn del proceso de reclutamiento.

6. Considero que el pussto de salud realiza una adecuada evaluacidn de
perzonal (exdmenes entrevistas).

7. Conzidero que el puesto de salud realiza una adecuada contratacidn de
personal.

8. Cuando imgrese el puesto de salud me brinde wna zdecuada mduccion al
puesto de trabajo que fil ganador.

9. Elpuesto de szlud realiza un adecuado seguimiento del desempefio de los
muevos empleados.

10. El puesto de szlud me da recompensas financieras directas (rernmeracion,
vacaciones, ots., aguinaldos) adecuados 2 mi puesto de trabajo.

11. El puesto de zalud me dz recompensas financieras indirectas (bonos)
adecuados a mi puesto de trabajo.

12. El puesto de salud me da recompensas no financieras (reconocimientos)
adecuados a mi puesto de trebajo.

13. Percibo que el puesto de salud se preocupa por planificar capacitaciones
constantes para todo el personal.

14. Percibo que el puesto de salud se preocupa por desamollar capacitaciones
constantes para todo el personal.

15. Pereibo que el puesto de zalud ofrace formacion profesional para adgquirr
nuevas competencias.

18. Conozeo los objetivos a alcanzar en mi pussto de trabajo.

17. Conozeo las competencias adecuadas para desempefiarme correctamente
en mi puesto de trabajo.

18. Esta de acuerdo que el rea de personal del puesto de salud uhiliza
mecanismos adecuados para la evaluacion del desempefio.

19, Esta de acuerdo que el area de personzl del puesto de salud utiliza politicas
de control v registre adecuados para la evaluacion del desempedio.

20. Esta de acuerdo con el sistema de evaluacion del desempefio del puesto
de salud.

21. Después de la evaluacion del desempetio el puesto de salud me brinda una
adecuada retroalimentacion para poder mejorar mi desempetio.

22. Beconozeo que el puesto de szlud se preccupa por garantizar nuestro
bisnestar mental v nos offece calidad de wida laboral (flexibilidad,
comprension, beneficios v convenios) dentro de la institucidn

23. El puesto de salud cuenta con los implementos de proteccion necesarios
para €l desarrollo de sus labores.

24. El puesto de salud cuenta con los implementos de proteccion necesarios

Gracias por su colaboracion.




CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT LABORATL

Estimnado COLABOFRADOR, el presente instrumento forma parte de una investigacion
con el obyjetivo de establecer 1a relacion de 1a gestion del talento humano v el engagement
lzboral en los trabajadores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en

el afic 2021.

Imstrucciones: El presente cuestionario contiene reactivos de varios items ze pide que
responda en forma objetiva v veraz a las preguntas que se detalla a contitmiacion marcando

con un aspa (2)

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre

Siempre

1 P 3 4

5

Reactivos

En mi trabajo me siento lleno de energia

Soy fuerte v vigoroso en mi trabajo

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

Soy muy persistente en mi trabajo

Incluso cuando las cosas no van bien, continio trabajando

i trabajo esta lleno de significado y proposito

Estoy entusiasmado con mi trabajo

I trabajo me inspira

. Estoy orgulloso del trabajo que hago

.M trabajo es retador

Ll Raed e B =1 =1 S 1 M=) EWFTY R E W) O )

. El tiempo vuela cuando estoy trabajando

. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi

. Boy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

. Estoy inmerzo en mi trabajo

.Mde "dejo llevar" por mi trabajo

s | | s | e |
e | =% ) R LR O ) ) ]

. Me es dificil "desconectarme” de mi trabajo

Gracias por su colaboracion.




Anexo 3. Validacion y Confiabilidad de instrumentos
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divulgacion del  proceso de
reciutamisntn.
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contratzcion
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resliizm una sdecuace sveluacion de
personal [examenes, sntreyvistas)

Considero que = puesto de salud
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sanmdor.
El puesto de salud resliza un
L. sdensda eSO [
Seguimierto desamzefo ﬁ s nuevos
EMEpeEmcs.
El pussto de salud me o2
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del Covid 15.




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO GESTION DEL TALENTO HUMANO”

OBJETIVO: Evaluar la gestidn del talento humanao que perciben los colaboradores del puesto de salud Horacio Zevallos —
Ate — Lima.

DIRIGIDOD A:
Los colaboradores del puesto de salud Horacio Zevallos — Ate — Lima.

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: CHAVEZ TURIN MEINEL ALEXANDER

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR EN ADMINISTRACION

Totalmente en En Ni de acuerdo nien | Deacuerdo
desacuerdo desacuerdo desacuerdo

VALORACION:

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO GESTION DEL TALENTO HUMANO"

OBJETIVO: Evaluar la gestion del talento humano que perciben los colaboradores del puesto de salud Horacio Zevallos —
Ate — Lima.
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TITULD: Gestion del talente humano y engagement laboral de les colaboradores del puesto de salud Horacio Zevallos — Ate — Lima 2021.

ANEXOD N°

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

AUTORA: HUACHORUNTO TRIMIDAD, Kendy Sarait.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “CUESTIONARIO ENGAGEMENT LABORAL"
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5, desde la categoria "Muy en desacuerdo” hasta la categoria "Muy de
acuerdo”, el orden es indistinto, pueden hacerlo en el arden contrario, el




Confiabilidad de variable 2 Engagement laboral
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Para considerar un
instrumento confiable,
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con una escala de liker de 1 a 5, desde |a categoria "Muy en
desacuerdo” hasta la categoria "Muy de acuerdo”, el orden es
indistinto, pueden hacerlo en el orden contrario, el calculo sera

debemos tener un
coeficiente mayor a 0.7
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Anexo 4. Autorizacion de aplicacion de instrumento

“Ano del Bicentenario del Pera: 200 anos de Independencia”

Lima, 02 de Setiembre de 2021
CARTA N°001-202 1-KHT

2R IA N UUVITSUc - Y

Lic.: Judith Miranda Zarate
Encargatura de Jefe De Equipo Del Centro Salud Horacio Zevallos

Presente.-
ASUNTO: PERMISO Y AUTORIZACION PARA REALIZAR
INVESTIGACION — APLICACION DE CUESTIONARIO

De mi especial consideracion

Mediante el presente me dirijo a Ud. para saludarla cordialmente, asimismo la
resente es para informarle que habiendo egresado de la carrera de Administracion de
la Universidad Cesar Vallejo y siendo requisito indispensable para la obtencién del
o profesional, solicito permiso y autorizacién para realizar el desarrollo de mi
trabajo de investigacion — aplicacién de cuestionario a tédos los colaboradores de su
estigiosa institucion; siendo el trabajo de investigacion (tesis) titulado “Gestién
ento humano y engagement laboral de los colaboradores del puesto

d Horacio Zevallos — Ate — Lima 20217,

Sin otro en particular me suscribo de Ud. no sin antes renovar las

1i especial consideracién y estima personal.

BACH. ADM. Kendy Sarait Huachorunto Trinidad
DNI N° 71328255
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“Afio del Bicentenario del Peri: 200 afios de Independencia™

Ate vitarte, Lima (4 de setiembre de 2021,

SENORITA:
Bach. Kendy Huachorunte Trinidad

presente. -

ASUNTO: Autorizacion para efectuar investigacion - aplicacion de encuestas

Die mi consideracion:

Eeciba un cordial saludo 2 nombre del puesto de Salud Horacio Zevallos v el mio
propio; la presente tiene la finalidad de dar respuesta al documento de la referencia, asi
mismo se le autoriza para que pueda efectuar investigacion — aplicacion de encuestas
la mstitucién sobre el tema titulado “Gestion del talento humano v engagement laboral en
log colaboradores del puesto de zalud Horacio Zevallos — Ate — Lima 20217, en ese
sentido se le brindara las fzcilidades comrespondientes para el desarrollo de su cusstionario
requerido.

Sin otro particular me suzcribo de usted, no sin antes renovar las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,



Anexo 5. Tablas no presentadas

Tabla
Estadisticos de la variable de gestion del talento humano
Estadigrafos Valores

Media 87.93
Desviacion estandar 152
Coeficiente de variacion 17.28%
Minimo 52
Maximo 120

Nota. Base de datos de la investigadora-SPSS V.28,

Figura 2.
Histograma de los puntajes de gestion del talento humano
Nota.
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Nota. Base de datos de la investigadora-SPSS V.28,

Media = 67,03
Degvincin estindar = 15157
H=dd

Tabla 8

Estadisticos de la variable Engagement laboral

Estadigrafos Valores
Media 71,88
Desviacidn estandar 5,8
Coeficiente de variacién 8,13%
Minimo 57
Maximo 85

Nota. Base de datos de la investigadora-SPSS V.28

Figura 6
Histograma de los puntajes de Engagement Laboral

Weda = 71,87
Desviacidn estandar = 5545
N= 40

Frecuencia

= &0 m -] 20

Engagement Laboral

Nota. Base de datos de la investigadora-SPSS V.28



Anexo 6. Fotografias
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