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Resumen

La presente investigacion titulada “Gestion del talento humano y Engagement en la I.E.
N°2022 “Sinchi Roca” de Comas, Lima, 20207, se realizé con el objetivo de determinar
la existencia de la relacion entre estas variables, tomando como referencia la percepcion
de los docentes de esta escuela estatal. El estudio tomd la propuesta de Franco y Guerrero
(2019) y de Hernandez, Llorens, Rodriguez y Dickinson (2016), para cada variable,
respectivamente, sin dejar de referenciar a los tedricos clasicos en estas materias. En lo
metodoldgico el enfoque fue cuantitativo, el disefio no experimental, de nivel
correlacional y descriptivo. La poblacion fue de 70 docentes, siendo la investigacién
censal y realizada en forma no presencial por medios digitales. La técnica utilizada fue la
de la encuesta y se usé un instrumento adaptado para la Gestion del talento humano, y la
prueba UWES de medicién del engagement. De acuerdo al objetivo principal, los
resultados permitieron concluir que hay relacion significativa entre la Gestion del talento
humano y el Engagement en esta institucion educativa, al haberse obtenido en el analisis
inferencial SPSS 24, un coeficiente de correlacion de Spearman (r) equivalente de 0,524

y un p-valor (Sig.) equivalente al 0,000, aceptando la hipotesis principal propuesta.

Palabras claves: talento humano, engagement, gestion directiva, educacion.



Abstract

This research entitled " Human talent management and Engagement at the I.LE. N ° 2022
"Sinchi Roca" of Comas, Lima, 2020 ", was carried out with the aim of determining the
existence of the relationship between these variables, taking as reference the teachers'
perception of this state school. The study took the proposal of Franco and Guerrero (2019)
and Hernandez, Llorens, Rodriguez and Dickinson (2016), for each variable, respectively,
while still referring to the classical theorists in these matters. Methodologically, the
approach was quantitative, the design not experimental, correlational and descriptive. The
population was 70 teachers; the census research being carried out in person by digital
means. The technique used was that of the survey and an adapted instrument was used
for Human talent management, and the UWES test for measuring engagement. According
to the main objective, the results allowed us to conclude that there is a significant
relationship between Human talent management and Engagement in this educational
institution, having obtained in the inferential analysis SPSS 24, a Spearman correlation
coefficient (r) equivalent of 0.559 and a p-value (Sig.) equivalent to 0.000, accepting the
main hypothesis proposed.

Keywords: human talent, engagement, management, education.
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I.  Introduccion

La gestion del talento humano se ha convertido en una necesidad del mundo actual,
debido al desarrollo de la ciencia y la tecnologia y como parte del progreso social. Vivimos
tiempos en que la innovacion, la investigacion y el desarrollo son el motor de la sociedad;
es decir, que el acto de administrar el talento humano ha dejado de pertenecer solo al ambito
empresarial para estar en todos los aspectos de la sociedad y, por lo tanto, ser parte de la
educacion tanto formal como informal. En relacion a ello, surge también un factor subjetivo,
un indicador del entusiasmo laboral, denominado originalmente como engagement, cuyo
origen también empresarial, se ha ido insertando en toda forma de organizacion o institucion,
incluyendo las no lucrativas, productivas o afines, tal como la escuela. Frente a este
panorama global, las sociedades y sus empresas requieren de personas con estos perfiles,
pero no solo ello, se trata de gestionar estas actitudes y el talento humano, cuestiones que

han generado una problematizacion de discusion actual.

En el contexto internacional, desde hace décadas el estudio y aplicacion de la gestidn
del talento es un problema en primer orden. Hay informes como los del Insead, Addeco
Group y Tata Communications (2019) denominado Global Talent Competitives Index
(GTCI), en el que se sefiala que en los paises se compite globalmente para atraer los mejores
talentos, desarrollarlos y retenerlos; en tal sentido, se busca implementar politicas
econdmicas y sociales para este propoésito. Los paises que lideran el ranking GTCI (2019)
de los 10 primeros lugares son: Suiza con 81,82 puntos, Singapur 77,27, USA 76,64,
Noruega 74,67, Dinamarca 73,85, Finlandia 73,78, Suecia 73,53, Holanda 73,02 y Reino
Unido 71,44. Por estos resultados se entiende que Suiza lidera la Gestion del Talento en
Europa, Singapur en Asia oriental, sudoriental y Oceania, y USA en Norte América.

En este Gltimo, Canada va en segundo lugar con un puntaje de 70, 43. Compitiendo con
Singapur se tiene a Nueva Zelanda (71,12 puntos) y Australia (71,08 puntos), apareciendo
en los puestos 11 y 12 del ranking, respectivamente. La region que corresponde al Norte de
africa y oeste de Asia, hace su aparicion en el puesto 19, con los Emiratos Arabes Unidos
(65,90 puntos) seguido de Israel en el puesto 20 del ranking con 63,26 puntos. En cuanto al
ranking internacional del engagement, los estudios se orientan en empresas economicas
comprometidas con la alta calidad; asi el Engagementdb (2009) sefialo como lider a
Starbucks (127), Dell (123), eBay (115), Google (105) y Microsoft (103), de un total de 100

empresas.



En el contexto latinoamericano, el informe Global Talent Competitives Index (GTCI)
indicd sus limitaciones respecto a los paises europeos, Norte América y aun del Norte de
Africa y oeste de Asia, puesto que se encuentra en el puesto 32, ocupando el primer lugar en
la regidn, Chile con 52,20 puntos, seguido por Costa Rica con 51,47 puntos en el puesto 34,
Uruguay con 45,22 puntos en el puesto 46 del ranking mundial. El informe de Oehler y Adair
(2019) para Kincentric, denominado Trends in Global Employee Engagement, revel6
también en Latinoamérica un mayor porcentaje de empleados poco agiles en el trabajo con
un 66% de tendencia; otro es la falta de compromiso que afecta el liderazgo de las empresas
con un 69%; finalmente, la necesaria redefinicion de la politica de retener talentos como
parte del engagement, siendo 61% en déficit, este es el diagnostico en lo que hoy por hoy

denominan industria del compromiso.

En el &mbito nacional, la Gestion del talento humano es bastante limitado. La politica
de gestion en ese sentido nos lleva a quedar rezagados en Latinoamérica, con un puntaje de
36,11 que nos deja en el puesto 79 en el ranking, y nimero 10 en el latinoamericano. Ni que
decir en la industria o politica de manejo del engagement. En tal sentido, ambos aspectos
representan problemas propios de la sociedad peruanay, por lo tanto, del sistema educativo,

e inherente a los gestores en las escuelas nacionales.

En el caso de la I.E. N°2022 Sinchi Roca, es una escuela publica, ubicada en la zona
urbana del distrito de Comas, en la zona norte de Lima. En esta institucién las politicas de
Gestion de talento humano son préacticamente nulas, expresandose como la falta de politicas
de atraccion, desarrollo y retencion de los talentos. siendo esto una problemética de gran
parte de las instituciones educativas de la zona. Generalmente, los directivos se encuentran
presionados por la carga de trabajo y las presiones que emanan de las normas educativas
generales y directivas locales que mantienen un sistema rigido impidiendo, que puedan
realizar trabajo en equipo y puedan aprovecharse el talento de los docentes.

En la realidad hay muchos docentes talentosos que dan mucho de si a los estudiantes.
Estas individualidades prestigian a las instituciones como la I.E. N°2022 SR, pero no logran
hacer cuerpo y formar equipo para crecer integralmente, lo cual representa uno de los
problemas. En lo que respecta al engagement, en el plano institucional, el término es ain
desconocido. Hay altos niveles de compromiso, pero son acciones dispersas, puesto que no

hay una gestion que logre aunar el talento con el compromiso y permita un desarrollo



sostenido de la escuela como una empresa de servicio esencial. La solucion de este problema

es importante para el progreso de toda institucion educativa, aun las estatales, como la 2022.

En cuanto a los antecedentes internacionales, tenemos la investigacion de Calderén,
Pando, Preciado y Colunga (2020), que tuvieron por objetivo examinar los efectos de la
socializacion laboral en el engagement de los trabajadores mexicanos; se concluyo que esta
socializacion genera efectos positivos en los componentes del engagement por lo que es
importante su aplicacion puesto que genera productividad y bienestar en el trabajo. Otro es
el de Oztiirk, (2020), quien tuvo como objetivo estudiar el engagement de estudiante y
docentes en actividades de aprendizaje fuera del aula, en términos de rendimiento
académico; la investigacion fue correlacional; se concluy6 que los docentes participan en
algunas de las actividades de aprendizaje fuera del aula, pero no en algunas actividades que
contribuirian directamente al proceso de convertirse en estudiantes auténomos y

autorregulados.

Asi también la investigacion de Sokmen y Kilic (2019), que tuvo por objetivo
estudiar la relacion entre el engagement de los docentes de la escuela primaria para asi
establecer un modelo de desarrollo; la investigacion fue cuantitativa y el modelo
correlacional; participaron 716 docentes; se concluy6 que la ensefianza de la autoeficacia
predecia al compromiso, la satisfaccion laboral y la autonomia de manera positiva; en cuanto

a la autonomia del maestro, predijo el compromiso del maestro positivamente.

Otra es la de Merchan (2018), investigacion que tuvo como objetivo proponer para
las empresas, un plan de retencién de talentos en Gestion Global, para asi tener colaboradores
claves, con un perfil de engagement, para lograr tener una ventaja competitiva que sea
perdurable y sostenible; usé un enfoque mixto con analisis inductivo — deductivo, de alcance
descriptivo; se concluyd que la falla en la retencion de talentos esta relacionada a la falta de
liderazgo, engagement, temas salariales y otros, asi también, no hay motivacion en el diario
accionar de los trabajadores, lo que se llama un buen clima laboral, siendo fundamental el
apoyo estratégico como parte de una nueva organizacional.

Tambien tenemos a Karahan (2018), su objetivo del estudio fue determinar el nivel
de objetivos de logro y el engagement de los docentes turcos y la relacion entre ellos, si

existe; se usé el enfoque cuantitativo con el modelo correlacional; se utilizd el Cuestionario



de objetivos de logro 3x2 para maestros y la Escala de maestros comprometidos; se concluyé
que, las metas de logro y la participacion de los maestros fueron moderadas, que la variable
de género no mostraba ninguna diferencia significativa, que habia correlaciones
significativas entre los objetivos de rendimiento y la participacion de los docentes, y
finalmente, los objetivos de rendimiento fueron un predictor del compromiso de los

Mmaestros.

Otro estudio fue el de Dos Santos, Souza, Cerentini y Hutz (2016), esta investigacion
tuvo por objetivo la estandarizacion de la Utrecht Work Engagement Scale (UWES), que es
un instrumento utilizado internacionalmente para evaluar este constructo; la investigacion
fue cuantitativa y correlacional; se concluy6 que las posiciones con mayor autonomia 'y toma
de decisiones favorecen el desarrollo del engagement laboral, teniendo en vista la relacion
positiva y creciente entre engagement y edad, las normas brasilefias fueran elaboradas por
grupos etarios de desarrollo de carrera profesional.

Respecto a los antecedentes nacionales, tenemos a Medina y Ninanya (2019) quienes
investigaron la gestién de talento humano y el desempefio, con el objetivo de determinar su
grado de correlacion en base a dos instituciones educativas; concluyé que, si existe
correlacion, siendo esta significativa. Asi también, se tiene el trabajo de Piiroja (2019) cuyo
titulo se cifie al objetivo de estudiar la relacion entre Burnout y Engagement en una empresa
privada; us6 disefio cuantitativo, transversal y correlacional, concluyé que se dan
asociaciones inversas con las dimensiones de vigor y dedicacion, asi también, la dimension
eficacia profesional correlacioné con las tres dimensiones del engagement de manera

positiva y significativa.

Otro, fue el trabajo de Palacios (2019) quien investigd sobre la motivacion y el
engagement; con un coeficiente de Spearman de 0,51 y significancia 0,000, concluyé que
existe comodidad y mentalidad positiva debido a las acciones de la empresa dada su politica
normativa, su administracion y las actividades institucionales. También tenemos a Rojas y
Vilchez (2018) con su investigacion sobre la Gestion del talento humano y su relacion con
el Desempefio laboral, que tuvo por objetivo determinar la relacion entre las variables; usé
enfoque cuantitativo, siendo del tipo aplicada, disefio no experimental y nivel correlacional;

los resultados fueron de relacion estadisticamente significativa segin p-valor debajo del 0,05



limite; se concluy6 que la variable tiene relacion estadisticamente significativa con la calidad
del trabajo, desempefio laboral y trabajo en equipo. Finalmente, se tiene el trabajo de Del
Castillo (2017) que tratd sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral,
teniendo como objetivo determinar la relacion entre las variables; esta fue descriptiva
correlacional, de tipo bésico, transversal; con un 0,775 y p-value=0.000<0.05, concluy6 que
en todos los aspectos hay relacién positiva entre las variables.

Respecto a la base tedrica de la variable Gestion del talento huamano, segin Franco
y Guerrero (2019) el término Gestion de talento es reciente, es a partir de mediados de los
90, en que son Chambers, Foulon, Handfield-Jones, Hankin, y Michaels I11 (1992), asi como,
McKinsey (1998), los que en la teoria de la administracion propusieron el término Guerra
por el Talento. En ese sentido, la sociedad estadounidense y la europea se fueron perfilando
como gestora de talentos al considerar el factor humano como esencial, frente al progreso de
la tecnologia y, sobre todo, de la informética. Esto va a la par con el desarrollo de sociedad
del conocimiento que en el mundo occidental es tratado, segin Cordero (2019) en el Informe
Delors (1996), donde se menciona la necesidad de enfrentar el desafio de las NTIC (Nuevas
tecnologias); por lo tanto, es el trabajador, el empleado, el docente, el que tiene el
conocimiento, el que da mayor productividad para las organizaciones.

En la, Confederacion empresarial de Madrid (CEIM, 2010), se discuti6 esta temética
concluyéndose que la gestion del talento es la clave del éxito de toda empresa, y el talento
se asocia a lo que se denomina I+1+D (Innovacion, Investigacion y Desarrollo), alli se citd
el Libro Verde de la Innovacion (1995) y su Plan de Accidon (1996), entendiéndose asi que
el asunto del talento, como factor fundamental, supera los conceptos de mano de obra y
capital, para ser el capital humano; asi también, indica que la Sociedad de la Informacion
fue reconocida internacionalmente en Cumbre Mundial de la Unidn Internacional de
Telecomunicaciones en Ginebra (UIT, 2020) de lo cual se entiende que la gestién del talento
paso a ser de una necesidad mayor al trascender a la misma sociedad, mas alla de la

educacion formal.

En tal sentido, Chiavenato (2011) estudié en su teoria de la administracion a los
clasicos de esta area del conocimiento; sefialé que es Frederick Taylor el que propuso que el
trabajo productivo de las organizaciones no tiene como fuente la habilidad manual del

trabajador, sino el conocimiento. Fue asi que propuso centrarse en el conocimiento antes que



la llamada fuerza laboral, en los incentivos, en los horarios de trabajo y el conocimiento. Su
teoria, Ilamada cientifica, establecié principios tales como: planeacion (procedimientos),
preparacion (seleccion y especializacion); control (calidad) y ejecucion (atribuciones y

responsabilidades).

Sin embargo, segun Chiavenato (2011), refiriéndose al Taylorismo sefial6 que a pesar
de los errores que cometié debido a las condiciones materiales de su tiempo, hizo que la
fuerza laboral tuviera un giro notable al ser considerada en esta, el conocimiento como un
factor esencial, incluso sobre el esfuerzo fisico. Se hizo moda el hecho de considerar que la
productividad dependia del conocimiento sistematico del trabajador, sin precedentes en la
historia laboral. Aunque su sistema fue altamente productivo y eficiente, generd desempleo
y conflictos laborales, debido a la vision mecanicista e individualista del sistema.
Posteriormente, vendria el aporte de Henry Fayol, quien dejaria intacto lo planteado por
Taylor, respecto a la seleccion y preparacion de los trabajadores; para plantear soluciones
estructuralistas, tales como division del trabajo, autoridad y orden, iniciativas personales,
aunque introduce el concepto de trabajo en equipo. Finalmente, frente a estos clasicos, que
consideraban solo al trabajador en su individualidad, surgi6 en oposicion la teoria de las
relaciones humanas en las que se consideraba al trabajador como hombre social, y que su
rendimiento se optimiza primordialmente en base al reconocimiento, aceptacion social y

participacion.

Asi mismo, Chiavenato, (2011) sefial6 que la teoria clésica de Taylor y Fayol nunca
fue desechada, sino siempre revisada y mejorada, o0 sea son vigentes. Segln la investigacion
de Atela y Diez (2019) discutir la gestion del talento, pasa por la definicion precisa del
término, asi indican que talento, etimoldgicamente, viene de la raiz griega talanton, y del
latin, talentum; su interpretacion se orienta de acuerdo al pago de una mercancia de acuerdo
a su peso; es decir, mayor peso, mayor costo, es decir, mayor talento, que fue justamente el
nombre que les dieron a las monedas. Eso fue trasladado a las personas, cuando se referian
a su valor en la frase, vale su peso en oro, indicando su talento, asociado a su intelecto e

inteligencia.

Atela y Diez (2019) sefialaron un aspecto importante en la Gestién de talento, al

considerar dos aspectos de la misma variable: el talento individual y el colectivo. En el



primer caso, propone los aspectos de inteligencia y creatividad, dentro de los cuales hay
aportes que complementa, e incluso se oponen a estos aspectos, tales como, capacidades,
compromiso y accion, que son también sustento para la innovacién; por otro lado, plantearon
el talento colectivo, teoria mas reciente en la evolucion de la ciencia administrativa, que se
asocia a la inteligencia colectiva. Dentro de esta ultima consideracion entiende que las
organizaciones presentan una dimension social que abre un mayor espacio propicio para la

co-creacion, el desarrollo de equipos de trabajo y del talento colectivo.

Segin Woolley, Aggarwal y Malone (2015) y McHugh, Yammarino, Dionne,
Serban, Sayama y Chatterjee (2016), trabajaron el concepto de liderazgo colectivo,
considerando que en los grupos humanos se desarrollan liderazgos cuyas decisiones se
sujetan al grupo y, lejos de ser proximos o ejecutarse a lo tradicional, se interrelacionan a la
inteligencia colectiva mejorando la calidad de estas decisiones; por otro lado, este aspecto
se relaciona al concepto de aprendizaje organizacional, es decir, el desarrollo de inteligencia
colectiva en la cual todos aprenden y progresan en sus talentos individuales. Este concepto
innovador en la Gestion del Talento es muy importante, puesto que cuando se menciona la
variable, se piensa siempre en el talento individual, vale aclarar, en la persona sin sus
relaciones sociales propias del equipo de trabajo que lo rodea. De lo que se trata es del
desarrollo de una Gestion de talento que por naturaleza tiene correlacién directa con la vida
social.

Al respecto, Atela y Diez (2019) reforzaron los conceptos de Woolley (2015) y
McHugh (2016) volviendo al concepto de la administracion cientifica del taylorismo y del
fayolismo, que se asomaban a la Gestion del Talento sin proponérselo, fracasando
justamente en la consideracion individual y aislada del término. En tal sentido sefialo que,
respecto a la consideracion individualista del concepto, esta aln vigente, y que de esta
manera se constituye en origen de muchos problemas institucionales u organizacionales,
como, por ejemplo, la desmotivacion, falta de compromiso, estrés laboral, labor poco
satisfactoria, conflictos, y lo que es peor, que los talentos, en su dimension individual, no se

desarrolle, o se vea mermado o aun anulado.

Sobre las dimensiones de la variable gestion del talento, se tiene la definicion de
Iglesias-Navas, Rosero y Castafieda (2018), Sakaja, Kipkoech, y Nelima (2017), Lopez,
Diaz, Segredo y Pomares (2017) y Franco y Guerrero (2019) para quien la légica de esta



teoria es relativamente sencilla, puesto que, a pesar de los procesos, el capital y la tecnologia,
son las personas las que toman las decisiones finales; por lo tanto, si estas personas son
talentosas, los resultados seran los mejores. Este Gltimo autor propone, ademas, dos grandes
conceptos que toda organizacion, deberian tener presente: primero, como proceso de
atraccion, seleccion, desarrollo y retencion de las personas idoneas en los puestos claves, v,
segundo, que su préactica efectiva mejora la optimizacion de los recursos de la organizacion.
Por lo tanto, las dimensiones de esta variable quedarian determinadas por estos procesos.
Ademas, considera que son recursos humanos estratégicos que mejoran el valor de la
organizacion y que le permiten alcanzar objetivos. Siendo también parte de sus dimensiones,
el reclutar (atraer y seleccionar), desarrollar, retener, recompensar y potenciar el desempefio
como parte del desarrollo estratégico, siendo esto Ultimo parte del proceso de retencion.
Tomando en cuenta estos aspectos, se puede desarrollar como base de las dimensiones la
propuesta Franco y Guerrero (2019) sobre los procesos de atraccion, seleccion, desarrollo y
retencion, como la que sintetiza la Gestion del Talento.

Al respecto, Franco y Guerrero (2019) evolucionaron los conceptos de Chiavenato
(2009), desarrolla las dimensiones de la Gestion del talento del siguiente modo: a) Atraccion,
que es un término similar a lo que Chiavenato (2009) denominaba como proceso de
reclutamiento, en la cual la organizacion o institucion atrae al candidato, aplicando un
conjunto de técnicas, como parte previa a un proceso de seleccién; en ese sentido, se da un
proceso de comunicacién externa en la que se divulgan y ofrecen incentivos dentro del
ambito del mercado laboral, a fin de llamar la atencion de las personas idoneas o talentos
que se requieren en la organizacion. b) Seleccion: Que se da a consecuencia del proceso de
atraccion o reclutamiento; esta es considerada como el proceso de escoger al mejor de los
candidatos que se presenta en el proceso de atraccion, tomando en cuenta los criterios que
emanan del puesto a ser cubierto y segln las condiciones del mercado; aqui, la toma de
decisiones debera realizarse con datos confiables, sin perder de vista el éxito a mediano o
largo plazo. ¢) Desarrollo: Se basa en la capacidad de educarse de las personas, lo cual

representa el centro de la capacitacion.

Esta educacion se basa en la necesidad de los seres humanos de exteriorizar su
potencial interno, es decir su talento, sea innato o adquirido. El desarrollo va més alla de dar

informacién, significa el aprendizaje de macro habilidades o competencias que involucren



conocimientos, habilidades y destrezas, y asi sean mas eficientes; es decir, se trata del
desarrollo de actitudes, soluciones, ideas y conceptos en pro de la eficacia. Para Chiavenato
(2009) el proceso de desarrollo va mas alld de lo personal, para abarcar las areas de
capacitacion, desarrollo personal y organizacional; este ultimo aspecto, es el mas amplio y
enriquecedor, puesto que las instituciones aprenden y se desarrollan, a manera de un todo,

convirtiéndose en un eje de innovacion.

Finalmente, este aspecto tiene mucho que ver con la actual sociedad del
conocimiento, haciendo que sea el recurso esencial. Se estima que el conocimiento debe ser
productivo, las personas con velocidad en el acceso a datos e informacion, la interpretan y
la transforman hacen la diferencia en las empresas e instituciones, pues son afines a la
innovacion. El termino clave es el desarrollo de competencias, el aprendizaje continuo y el
cambio. d) Retencion: Cuando el empleado u obrero, o trabajador, se hacen necesarios las
organizaciones requieren retenerlos en su puesto, y esto requiere una politica o gestion para
ello; en esencia es mantener satisfecho al trabajador en el largo plazo dentro de la institucion
u organizacion. Este concepto exige a los administradores poner especial atencién a un
conjunto de aspectos que involucran los estilos, relaciones y calidad de vida del personal, a
fin de mantenerlos motivados, en el plano fisico, psicolégico y social, y se comprometan con
la organizacion, no solo en la relacion personal sino colectiva (sindical). En la actualidad
predomina un modelo vertical, rigido, reglamentista, que lleva a una estandarizacién
mecanica; en ese sentido, hay estilos que obedecen a parametros mas abiertos, tales como la

autodeterminacion, realizacion personal, motivacion intrinseca, entre otros.

Siguiendo con la variable employee engagement, work engagemet, o simplemente
engagement, podemos decir que, seguin Bakker y Leiter (2017) este un aspecto que dentro
de las organizaciones ha ido cobrando virtual importancia en el area de la gestion de recursos
humanos, hoy focalizada dentro de la gestion de talento; ademas, es un concepto que surge
en oposicién al burnout, el que, segin Juyumaya (2018) se refiere a la sensacién de fracaso
que tiene un trabajador, en base a aspectos psicoldgicos, que se relacionan a vivencias,
recursos personales o espirituales que se dan por una sobrecarga laboral u otros factores. Al
respecto, Marsollier (2019) refiere como concepto anterior al burnout, que fue propuesto en
los 70, por Freudenberger (1974) indicé un estado de estrés extremo y de frustracion y que

se caracteriza por agotamiento emocional, despersonalizacion y la falta de eficacia laboral.



Sin embargo, se agrega que dentro de la gestion hay una mayor consciencia de que el
compromiso de los trabajadores para con las instituciones representa un aspecto esencial o
fundamental para el éxito. Los niveles de compromiso tienen una injerencia directa en la
presencia, rotacion de turnos, productividad que se correlaciona de manera directa con el
desempefio tanto individual como colectivo. Empleados comprometidos aumentan la
produccion o mejoran un servicio, mas aun si hay presencia de talentos, lo que se deber

relacionar en término cuantitativos.

Asimismo, siguiendo los origenes del concepto, Robertson-Smith y Markwick
(2009) indicaron que a la fecha no hay una definicion precisa de engagement, en mucho se
le considera como la capacidad de involucrar a los empleados en los objetivo o metas
organizacionales, pero que en si misma se carece de una delimitacién del término employee
engagement. En tal sentido, la definicion del término, dada su relatividad es ambigua puesto
que no se define de un mismo modo, por ejemplo, para algunos es un estado psicolégico o
afectivo (compromiso, participacion, apego, etc.); para otros, construccion de desempefio
(desempefio de roles, esfuerzo, comportamiento observable, comportamiento de ciudadania
organizacional, etc.); otros, una actitud, y adn, hay un grupo que lo considera una
construccion especifica como el altruismo o la iniciativa. Asi, Robertson-Smith y Markwick
(2009) hicieron una referencia a los conceptos dados por diferentes, tales como Johnson y
Johnson (2007) como el grado en que los empleados estan satisfechos con sus trabajos, se

sienten valorados y experimentan colaboracion y confianza.

Asimismo, Boikanyol y Heyns (2019) sefialaron que el engagement, como
compromiso laboral, influencia positivamente en los resultados comerciales, asi como la
calidad total, de toda organizacion. Los empleados comprometidos permaneceran en la
empresa por mas tiempo y continuamente encontraran formas mas inteligentes y efectivas
de agregar valor a la organizacion. La Universidad de York (2008) menciono que es una
combinacion de compromiso con la organizacion y sus valores, mas una voluntad de ayudar
a los colegas, mas alla de la satisfaccién laboral por simple motivacion; para Dell (2008) lo
refirio como dar tiempo y talento a las actividades de trabajo en equipo. Nokia (2008) indicé
que es el apego emocional a la institucion, por orgullo y voluntad; una comprension racional
de sus objetivos estratégicos, valores y la forma en que los empleados encajan y la

motivacién y la voluntad de invertir un esfuerzo discrecional para ir mas alla. El origen del
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término viene de Csikszentmihalyi (1982), que lo conceptu6 como psicolégicamente
presente; es decir, el empleado involucrado mental, fisica y emocionalmente en su trabajo
tanto que desconoce el paso del tiempo en el trabajo. Segun ello Kahn (1990) lo definio
como el aprovechamiento de los miembros de la organizacion para sus roles de trabajo; en
tal sentido, las personas emplean y se expresan fisicamente, cognitiva y emocionalmente
durante su labor; los empleados invierten importantes recursos personales, en forma de
tiempo y esfuerzo, para completar con éxito su tarea, y se hace mayor cuando un individuo

estd impulsando energias personales en labores fisicas, cognitivas y emocionales.

Posteriormente, Maslach, Schaufeli y Leiter (2001) sefialaron que es un estado
psicolégico y emocional, de cumplimiento persistente, positivo afectivo-motivacional. Asi,
Hallberg y Schaufeli (2006) lo definieron como carga de energia y dedicacion total al trabajo.
Por otro lado, Macey y Schneider (2008), que definieron engagement como un estado
psicoldgico, que produce comportamientos, o como disposicion o actitud hacia el trabajo. y
Newman y Harrison (2006) quienes evitaron la definicion del estado psicologico de
compromiso y simplemente describe sus resultados. Sin embargo, Valdez y Ron (2011)
retomaron como la definicion méas completa y clésica la propuesta por Schaufeli, Salanova,
Gonzalez— Roméa y Bakker (2002) es un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado
al trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcién; mas que estado especifico y
momentaneo, refiere a lo afectivo — cognitivo no enfocado sobre un objeto, sino al trabajo,
persistente e influyente. En esta apreciacién indican que el vigor, la dedicacion y la absorcion

son las dimensiones centrales del engagement.

Asi también, siguiendo el estudio del término, Juarez (2015) propone lo dicho por
Schaufeli (2015) que sefialé que el engagement, actualmente, es considerado parte de la
teoria cientifica, y como tal tiene sus leyes y sus aplicaciones a la realidad; como modelo
teorico aplicable permite diagnosticar y aumentar el compromiso de los trabajadores en las
instituciones. Como tal estas organizaciones, instituciones o empresas se encuentran en la
obligacion de implementar politicas de reconocimiento, capacitacion y motivacién a fin de

comprometer al trabajador, siguiendo sus expectativas, de acuerdo al equilibrio social.

Por otro lado, Lupano y Waisman (2018) consideraron que el engagement aln sigue

contaminado por la tendencia tradicional de ver a la persona como un recurso hecho a la
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medida de las ambiciones lucrativas de las empresas. Segun el desarrollo social, con el
repunte de la tecnologia y del conocimiento, el ser humano y su bienestar es lo que
predomina; un bienestar en la que predomina fundamentalmente lo humano sobre lo
material, lucrativo. En este rol predominan las relaciones sociales, el aprendizaje
colaborativo, el equipo, el desarrollo de las competencias para la solucién de problemas. Las
competencias en los employee engagement o engaged son esenciales, puesto que va mas alla
del conocimiento, pues involucra otros saberes como son los procedimentales y los
actitudinales.

Segln Martinez y Echeverria (2009) mencionaron que los que toda empresa o
institucion desearia tener debe tener las siguientes competencias o macro habilidades: a. el
saber o conocimiento especializado; b. el saber procedimental o metodoldgico, que implica
la aplicacion del conocimiento a situaciones laborales; c. el saber estar, relacionado al ser
social de entendimiento, comunicacion y cooperacién con los demas, lo que se denomina
cooperativo; d. el saber ser, relacionado al ser personal, a la inteligencia emocional
intrinseca, campo de la autoestima, la conviccion, responsabilidad, y la toma de decisiones.
Asi también, respecto al trabajo exitoso referido a lo material, se generan situaciones de
estrés; asi Amin, Khattak y Khan (2018) determinaron que a mayor estrés menor
compromiso laboral, es decir el estrés influye negativamente al engagement. Esto aspectos
son colaterales al concepto de engagement, debemos de considerar otra vez el error del
taylorismo, el hecho de considerar al trabajador con un ser individual exento de la relacién
social, y la necesidad de considerar un compromiso sano del engaged de la mano con las

expectativas naturales de acuerdo a sus expectativas sociales, sin manipulacién psicolégica.

En todo este desarrollo conceptual, en la discusién del engagement, ha ido quedando
el concepto de fendmeno subjetivo cognitivo, que conduce a una comprension comin que
se ilustra con muchos ejemplos de comportamiento, expresados de tal manera que las
operaciones para su medicion son claras y ampliamente aceptadas como l6gico y razonable.
En esta percepcion el engagement se propone como un fendmeno capaz de ser medido, lo
cual lo lleva a la escala de la psicometria; es decir, lo fundamental en el engagement es su
cualidad de poder ser medido. Esto obliga a las empresas realizar encuestas buscando
obtener mediciones de la calidad de engagement de los empleados, para asi tener una idea
de los empleados comprometidos, los no comprometidos y los activamente desconectados.

Esto dltimo es en parte una de las mayores preocupaciones empresariales visto que es
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practicamente una renuncia mental al trabajo, desconexion que se considera abrumadora en

muchas empresas o instituciones.

Dentro de la perspectiva latinoamericana, Hernandez, Llorens, Rodriguez y
Dickinson (2016), indicron que el engagement se renombra como entusiasmo laboral y se
definid segdn lo expresa Schaufeli (2002), en la dimension de ser un estado mental subjetivo.
Los trabajadores o empleados entusiasmados laboralmente, entusiastas o engaged, presentan
caracteristicas, tales como: a. son activos y con iniciativa, capaces de generar
retroalimentacion y proactividad; b. desarrollan confianza hacia la organizacion o empresa;
c. son auténomos respecto al puesto de trabajo en que se desenvuelven; d. son eficaces e
influyen positivamente. Ademas, los resultados empresariales, respecto a los entusiastas,
desarrollan: a. mayor compromiso; b. mejor desempefio; y, ¢. mejor clima de servicio.

Asi también, para Hernandez (2016), indic6 que hay un desarrollo de herramientas
fiables y vélidas para la medicién del entusiasmo o engagement, que se han consolidado en
la practica cientifica. La Utrecht Work Engagement Scale (UWES) se ha consolidado como
el mas prestigioso de los instrumentos para esta medicion, sobre otros cuestionarios y
entrevistas. Tanto como la definicién mas reconocida de engagement y la prueba UWES,
trabajada por el mismo equipo de psicologos; y los investigadores recientes que lo
reconocen, se ha consensuado las dimensiones que componen el engagement o entusiasmo
laboral, que a la vez se caracterizan por tres dimensiones independientes con las propiedades

psicométricas adecuadas.

La prueba estandarizada y universal de medicion del engagement es, por lo tanto, el
Manual Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo, traducido al espafiol por Valdez y Ron
(2011) de la Occupational Health Psychology Unit Utrecht University (UWES). Las
dimensiones del engagement son: 1. Vigor, que se refiere a los altos niveles de energia y
resistencia mental del empleado o trabajador en su puesto de trabajo; esta condicion le
permite invertir mayor esfuerzo y persistencia, evadiendo la fatiga. El vigor se determina
por los altos niveles de energia y resiliencia mental, incluso a pesar de dificultades u
obstaculos. 2. Dedicacion, que se refiere a un compromiso con la labor, que se da con
entusiasmo y orgullo. Esta se da por el nivel de identificacion, por el grado de implicacion
con sus funciones, desarrollando un significado positivo a lo que realiza con entusiasmo,

orgullo e inspiracion; el trabajador siente que debe cumplir los retos de su labor. Aquellos
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que presentan altos niveles en esta dimension se identifican fuertemente con su trabajo,
viviendo una experiencia significativa, inspiradora y desafiante. 3. Absorcion, es la
concentracion que el trabajador le pone en el trabajo, presentando un grado de felicidad, sin

considerar el tiempo o distorsion positiva, el tiempo parece volar.

La inmersion positiva en la que se encuentra implica un estado placentero, el cual se
caracteriza por una total concentracion de manera que el tiempo no se siente, y es dificil
dejar de realizar la labor. Es caracteristico que el trabajador con buen nivel de absorcion esta
usualmente contento de la labor, involucrado, inmerso e impulsado a no dejarlo, presentando
incluso dificultad en dejarlo.

Segun la propuesta teorica planteada, visto la génesis e importancia de las variables
expuestas, asi como sus dimensiones, se establecio el problema de acuerdo a contexto; esto
en base a Hernandez y Mendoza (2018) quien sefial6 que todo problema ha de estructurarse
para su formalizacion. Asi tenemos que la pregunta que sintetiza y se constituyé como
Problema General, es: ¢ Cual es la relacion entre gestion del talento humano y el engagement
en los docentes de la I.E. 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020? Asimismo, la formulacion

de problemas especificos que encuentran en la matriz de consistencia (ver anexo 1)

Respecto a las justificaciones de la investigacion, se tiene que la presente tuvo
Justificacion Tedrica, puesto que, como se ha especificado, presenta antecedentes de
investigacion previa, ademas de la bibliografia cientifica adecuada, por lo que se pueden
precisar los conceptos, e incluso, hacer aportes a la misma. En lo que corresponde a la
Justificacion Practica, esta responde a su aplicabilidad al campo social, en este caso a la
administracion de la educacién; los directivos de las instituciones educativas pueden
encontrar en esta investigacion informacién aplicable a la practica educativa. Asi también,
tuvo Justificacion Metodoldgica porque se realiza en el marco de la metodologia cientifica;
es decir, sus procedimientos, mediciones, métodos de anélisis se realizan de acuerdo a estos

parametros cientificos, por lo tanto, puede ser aplicable a realidades distintas.
Luego de estas justificaciones, y de acuerdo al Problema General, se establecio el

Objetivo General, cual es: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano vy el

engagement en los docentes de la institucion educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima
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2020, la formulacion de objetivos especificos se encuentra en matriz de consistencia (ver

anexo 1).

Asimismo, se establecio como Hipotesis General: La gestion del talento humano se
relaciona con el engagement en los docentes de la institucion educativa 2022 Sinchi Roca,
Comas, Lima 2020, del mismo modo la formulacion de hipétesis especificas se encuentra en
matriz de consistencia (ver anexo 1)

Meétodo.
2.1. Tipo y disefio de investigacion.

La presenta investigacion se fundament6 en datos y procedimientos matematicos
estadisticos, para determinar la validez de las hipotesis y determinar las conclusiones
respectivas; por lo tanto, fue de enfoque cuantitativo. Al respecto, Hernandez y Mendoza
(2018) sefalaron que estas investigaciones presentan una secuencialidad légica para
comprobar suposiciones, y un estudio de las variables en base a mediciones para probar
hipdtesis a partir de razonamiento deductivo, es decir, de lo general a lo particular.

Asi también, es una investigacion de Tipo basica, puesto que se interesé en conocer
los fundamentos tedricos de las variables y su interrelacion; aunque esto, como se sabe,
repercute en la préctica, no siendo en este caso su primer objetivo. Segun Medianero (2014),
este tipo se vincula al conocimiento cientifico puro del objeto. Asimismo, es de Disefio no
experimental, puesto que ninguna de las dos variables ha sido modificada, siendo estudiadas
en su naturaleza y momento. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018), indicd que este
disefio se da cuando no se manipula deliberadamente la variable, o sea, no hay una intencién
del investigador para cambiar su estado natural, midiéndolas como estdn o como se

encuentren en ese momento.

Por otro lado, en la presente investigacion lo que se buscé fue medir la relacién que
hay entre las variables, para asi establecer el grado de influencia entre una y otra,
estableciendo un grado matematico de correlacién. Segun, Cazau (2006) sefialdé que estas
investigaciones buscan medir y evaluar el grado de correlacion entre dos o mas variables, es
decir, analizar el comportamiento de una variable respecto a otra. Ademas, lo que se busca
en esta investigacion es describir tedricamente cada una de las variables, por lo tanto, es
también descriptiva. Sobre este punto, el Semar (2017) indico que la investigacion trata sobre

las caracteristicas fundamentales de los fendmenos tal como se muestran en la realidad,
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estudiando también su estructura y comportamiento. Finalmente, la toma de datos a la
poblacion para el estudio de las variables, fue en un solo momento. En ese sentido, Cabezas,
Andrade y Torres (2018) sefialaron que estas investigaciones se denominan transversales,
donde los datos se recopilan en un momento Unico, una sola vez. para evitar cualquier
manipulacion o tergiversacion de las mismas.

La propuesta de disefio especifica para esta investigacion, tomando como referencia
a Hernandez y Mendoza (2018), y teniendo que esta fue de disefio general No experimental
y alcance correlacional — descriptiva, para el estudio de las variables Gestion de talento
humano y Engagement, se muestra en el grafico siguiente:

Ox

e

P r

N

Ov

Figura 1. Disefio de la investigacion.
Donde: Ox = Engagement; Oy = Gestion del talento humano; r = relacion entre Engagement

y Gestion del talento humano; P = poblacion

2.2. Operacionalizacion.

Siendo las variables cualitativas, en este paso se procedid a su operacionalizacion. Al
respecto, Hernandez y Mendoza (2018) sefialaron que se define la variable tedrica, para
luego establecer sus dimensiones e indicadores que permitan hacerla medible y, luego,
verificable; es decir, hacer cuantitativa la variable en una matriz de operacionalizacion.

(Ver anexo 1)

Variable 1: Gestion del talento humano

Segun Franco y Guerrero (2019), Gestion del talento humano es un proceso organizado,
en el cual se busca atraer, seleccionar, contratar, involucrar, capacitar y desarrollar, retener
y utilizar los mayores talentos de las personas en beneficio de una empresa o de una
institucion; tiene por objetivo garantizar en los puestos de trabajo a las personas adecuadas
en el momento preciso, para que den lo mejor de sus talentos y su compromiso con la

organizacion.
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Asi también, sus dimensiones, establecidas a partir de Franco y Guerrero (2019),
fueron: 1. Atraccién o reclutamiento, como la comunicacion externa para llamar la atencién
de los posibles candidatos; 2. Seleccion, proceso para escoger a los mejores talentos o
prospectos de tal; 3. Desarrollo, que implica la educacion y progreso de la persona a fin de
potenciar su talento; 4. Retencidn, que se refiere a las politicas de conservar en su puesto al
personal talentoso o, m&s aun, del que desarroll6 su talento.

Variable 2: Engagement

Segin Hernéndez, Llorens, Rodriguez y Dickinson (2016), el engagement o
entusiasmo laboral es un estado mental subjetivo, en la que el trabajador presenta
caracteristicas positivas que se manifiestan como actividad e iniciativa, irradia entusiasmo,
proactividad y retroalimenta, desarrollando confianza, autonomia y buen clima de servicio.
Sus dimensiones son: 1. Vigor, referido a los altos niveles de energia y resistencia mental
del trabajador al hacer su labor; 2. Dedicacion, referido al alto compromiso del trabajador
con su labor, junto al sentimiento de entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por hacerlo bien;

3. Absorcion, referida a la alta concentracion y disfrute del trabajador en su labor.

Tabla 1
Matriz de Operacionalizacion de la variable Gestion del Talento Humano
Variable Dimensiones Indicadores items Escala/indice Niveles/rangos
Atraccién Comunicacion 01 - 05 Ordinal Politomica o
" 0: Nunca Inicio (00-50)
Prueba de
y Seleccidon seleccion 06 - 10 1: casi nunca Proceso (51-80)
Gestion de
i Logrado (81-90)
Talento 5 " c itacis 11-15 2: algunas veces
Humano esarrollo apacitacion - 2+ recularments Sobresaliente (91-
- €9 100)
Retencion Satisfaccion 16 - 20 4. bastantes veces
laboral

5: siempre
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable Engagement

Variable  Dimensiones Indicadores items Escala/indice Niveles/rangos
Energia, Ordinal Politémica
Vigor entusiasmo, 1-5
0: nunca Muy alto (95-100%)
persistencia
1: casi nunca Alto (75-95)
= Significado
£ del trabajo, 2: algunas veces Promedio (25-75)
S Dedicacion ) 6-10
> entusiasmo,
| orgullo 3: regularmente Bajo (5-25)
4: bastantes veces Muy bajo (0-5%)
) Inmersion,
Absorcion ) 10-15
impulso

5: siempre

2.3. Poblacién, muestra y muestreo

La poblacion censal correspondié a los 70 docentes de la I.E N° 2022 Sinchi Roca,
se realizaron coordinaciones via virtual. En ese sentido, se lograron los medios para trabajar
con el 100% del personal de la institucion educativa. Al respecto, Hernandez y Mendoza
(2018) sefiala que, en caso de trabajarse con todos los individuos o casos con
especificaciones comunes, esto se denomina poblacion, es decir la totalidad de los
integrantes. En consecuencia, poblacion censal; sobre esto, haciendo referencia a Hernandez
y Mendoza (2018) el censo incluye a todos los casos de la poblacion, en este caso docentes,

por lo que para esta investigacion no corresponde la toma de muestra.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

En lo que respecta a la técnica, podemos sustentar, sobre la base de Nifio (2011) que
son procedimientos que se han valido a través de su uso practico, las cuales son parte esencial
de la formalidad de una investigacién. Por otro lado, los instrumentos provienen de estas

técnicas. Para Hernandez y Mendoza (2018) un instrumento es un recurso usado por un
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investigador para obtener datos sobre la variable y que debe de cumplir con ser confiable,
valido y objetivo.

Para cumplir con las caracteristicas necesarias de confiabilidad del instrumento, en
el caso del instrumento de Gestion de Talento, este fue sometido a prueba de confiabilidad
en base a 15 docentes, para luego obtener el indice de confiablidad alfa de Cronbach dada
su escala politdmica. Esta prueba no se realizo para el instrumento de medicién de la variable
Engagement, denominado Test Utrecht Work Engagement Scale (UWES), puesto que este
es de alcance internacional, que, segun Valdez y Ron (2011), hasta ese afio tuvo aplicacion
en nueve paises, con una base de datos de veintidds mil personas encuestadas, habiendo sido
traducido el instrumento en once idiomas, vale decir, de los paises donde se habia aplicado

por diferentes investigadores; por lo tanto, cumple largamente con la confiabilidad.

Tabla 4

Ficha técnica del instrumento para medir la Gestion del Talento Humano
Nombre del instrumento : Cuestionario de Gestion del Talento Humano
Autor : Miguel Angel Escobar Guevara (2019)
Adaptado por : Clemencia Quiqui Huamani (2020)

Lugar : 1.LE. N°2022 Sinchi Roca

Fecha de aplicacion : 8 de junio 2020

Administrado a : Docentes

Tiempo : Entre 10 y 15 minutos

Observaciones : Ninguna
Tabla 5

Ficha técnica del instrumento para medir el Engagement

Nombre del instrumento : test de UWES (Utrecht Work Engagement Scale)
Autores : Bakker y Schaufeli (2004)

Traduccion al espafiol, validacion : Hernandez, Llorens, Rodriguez, Dickinson, M. (2016)
Adaptacion : Clemencia Quiqui Huamani (2020)
Lugar : LE. N°2022 Sinchi Roca

Fecha de aplicacion : 8 de junio 2020

Administrado a : Docentes

Tiempo : Entre 10 y 15 minutos

Observaciones : Ninguna
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Procediendo con la prueba piloto para el instrumento de medicion Gestion de
Talento, distribuida por medios digitales, se obtuvo un alfa de Cronbach equivalente a o =
0,951, tabulado con el programa SPSS 24. Segun la tabla 6 adjunta, el nivel de confiabilidad,
lo clasifica como de Alta confiabilidad.

Por otro lado, ambos instrumentos fueron sometidos a juicio de expertos,
determinandose el dictamen indicado en la tabla 7 adjunta. De este modo se ha determinado

la confiabilidad y validacion, de los instrumentos utilizados para la presente investigacion.

Tabla 6

Nivel de confiabilidad

Casos Valido 15 100,0
Excluido?® 0 0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,951 20

Tabla7

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Cuestionario de Gestion del Talento

Humano y de medicién de Engagement.

N° Grado Académico Nombres y Apellidos del experto Dictamen
01 Maestro Eduardo Jesus Cordero Holguin Aplicable
02  Maestra Carmen Bastidas Pozo Aplicable
03  Doctor Segundo Sigifredo Pérez Saavedra Aplicable

2.5. Procedimiento.
Para la toma de los datos se procedié a tramitar el permiso de la autoridad competente de la
institucién educativa, a cargo de los directivos, via mesa de partes virtual, dado el actual

contexto de aislamiento social. Obteniendo el permiso correspondiente se inicié el contacto
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con los docentes los cuales fueron informados via WhatsApp, y con el apoyo de una docente
se hizo las coordinaciones del caso via zoom.

Posteriormente a ello, los instrumentos fueron trabajados en el google drive en su
herramienta formularios. Esta herramienta digital fue distribuida a los docentes de la I.E.
N°2022 Sinchi Roca, quienes, en un plazo prudencial, dentro de las veinticuatro horas del
dia programado enviaron sus respuestas a un total de 35 items propuestos para este estudio

de correlacion.

2.6. Métodos de andlisis de datos.

Dado que la investigacion sustentd su validez en la comprobacion de las hipdtesis y
trabaja en base a un marco tedrico preestablecido, se trabajé con un método de analisis que
confluya con esta propuesta. En tal sentido se establecié el método hipotético deductivo. En
tal sentido, Tapia, Palomino, Lucero y Valenzuela (2019) indican que las hipdétesis
corresponden a ser enunciados establecidos a partir del conocimiento de la teoria sobre el
tema de investigacion, por el cual se ha establecido el problema; por otro lado, Lobo (2018)
sefiala que la deduccion, es una de las formas del razonamiento, que dan validez de verdad
aun argumento, si y solo si, cuando las premisas son verdaderas. De alli, en esa conjugacion
lo hipotético deductivo.

En cuanto al analisis estadistico, este se realiz6 en dos partes. Primero, el descriptivo,
en el que se muestran las tablas y graficos del comportamiento de la variable en forma
general y de acuerdo a sus dimensiones, en diagrama de barras. Segundo, el inferencial,
usando el programa SPSS 24, con la finalidad de contrastar las hipétesis. Para ello se usara
el estadigrafo de Correlacién de Spearman, puesto que las variables son por naturaleza
cualitativas, y los datos no obedecen a un comportamiento normal, matematico. El calculo
de este indice de correlacion, segln sus propios parametros, permitird determinar si existe o

no correlacion, por lo que este método de analisis es imprescindible en esta investigacion.

2.7. Aspectos éticos.

Esta investigacion se realizé de acuerdo a los parametros de la metodologia cientifica,
siguiendo la orientacion profesional de los docentes especialistas de la UCV, por lo que se
puede considerar, en ese sentido, el cumplimiento de los canones éticos necesarios. Por otro

lado, dado su enfoque cuantitativo, la investigacidn se ajustd a este orden interno, sujeto a
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marcos tedricos, operacionalizacion de variables, uso de instrumentos para recoleccion de
datos y aplicacion de métodos estadisticos, basado en los formatos y estructura idénea que
se ha establecido en la Universidad para este propdsito.

En lo tedrico, se han tomado los estudios de diferentes autores indicando
estrictamente, con ética, la autoria de los mismos, procediendo asi en las citas textuales,
cuadros, imagenes, parafraseados u otros, considerando, segun corresponda, los datos que
correspondan a las citas bibliograficas tomadas de articulos, tesis, textos, enlaces
electronicos. En ese sentido, de acuerdo a los formatos internacionales se ha seguido a lo
largo de la investigacion, en lo que respecta a su estructura, el formato APA. Asi también se
procedié con los instrumentos, indicando su origen, autores, caracteristicas y otros, sin

obviar detalles de los mismos.

Il. Resultados
3.1. Resultados descriptivos

Tabla 8
Niveles de la variable Gestion del talento humano y sus dimensiones.
. Gestion del Atraccion  Seleccién Desarrollo  Retencion
Niveles talento
% n % n % n % n %
Sobresaliente (91-100%) 5 7.1 5 7.0 6 86 9 7.1 7 100
Logrado (71 - 90%) 14 200 19 271 14 200 12 200 13 185
Proceso (51 - 70%) 25 358 28 402 24 343 10 357 30 429
Inicio (00 - 50%) 26 371 18 257 26 371 39 372 20 286
Total 70 100 70 100 70 100 70 100 70 100

Segun los resultados de la tabla 8, la variable Gestion del talento en la I.E. N°2022
“Sinchi Roca” de Comas esté en inicio con un 37,1% y en proceso con un 35,8%, en logrado
se indica 20% y sobresaliente 7,1%.

En las dimensiones, en lo que refiere a Atraccion, 40,2% en nivel proceso, 27,1% en
nivel logrado, y un 7% sobresaliente, en inicio 25,7%. En la dimensidn Seleccion se tuvo
37,1% en inicio, en proceso 34,3%, 20% en nivel logrado y 8,6% en nivel sobresaliente. En
la dimension Desarrollo se obtuvo 37,2% en nivel inicio, 35,7% en nivel proceso, 20% en
nivel logrado y 7,1% en sobresaliente. Finalmente, en la dimension retencion se obtuvo un

42,9% en el en el nivel proceso, en el nivel inicio un 28,6%, en el nivel logrado un 18,5%,
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asi también, se tiene un nivel sobresaliente del 10%. Los resultados pueden visualizarse en

el gréfico2.
45.0 402 42.9
40.0 35801 Sel 35702
34,
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30.0 27.1 0
250 20.0 20.0 20.0 =
20.0 .
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Figura 2. Niveles de percepcion de la variable Gestion del talento humano y sus dimensiones.

Tabla 9
Niveles de la variable Engagement y sus dimensiones.
. Engagement Vigor Dedicacion ~ Absorcion
Niveles
n % n % n % n %

Muyalto (95-100%) L 14 13 185 16 229 1 14

Alto (75-95) 33 471 21 300 18 257 27 386
Promedio (25-75) 34 486 34 486 35 500 40 57.1
Bajo (5-25) 2 29 2 29 1 14 2 29
Muy bajo (0-5%) 0O 00 0 00 0O 00 0 00
Total 70 100 70 100 70 100 70 100

La tabla 9, muestra los resultados de la tabulacién de la variable engagement y sus
dimensiones respectivas, siendo estas, el vigor, la dedicacion y la absorcion. Se obtuvo que
los niveles Alto (47,1) y Promedio (48,6) como predominantes; seguido de bajo engagement
con 2,9% en nivel bajo y muy alto con 1,4%.

En la dimension Vigor, el nivel promedio es el predominante con un 48,6%, seguido
por Alto (30,0%) y Muy Alto (18,5%). Otro es la dimensién Dedicacion, la cual presenta

valores similares al Vigor, diferenciandose en que presenta un porcentaje mas alto en cuanto
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al nivel muy alto, con un 22,9%, predomina el nivel promedio con un 50% y alto 25,7%.
Finalmente, la dimension Absorcién, que presenta un nivel promedio equivalente al 57,1%,
seguido del nivel alto (38,6%), y bajo con un 2,9%. Asi mismo, los resultados se muestran

en el grafico 3.
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Figura 3. Niveles de percepcion de la variable Engagement y sus dimensiones.

3.2. Resultados inferenciales

Prueba de normalidad
Se realiz6 la prueba de normalidad de las variables mediante la prueba de kolmogorov —
Smirnov, con un nivel de confianza del 95% y una significancia del 5%, para un total de 70
participantes.
Las hipdtesis estadisticas fueron las siguientes:

Ho: Si p-valor (sig.) < 0,05, la distribucion de datos NO es normal.

Ha: Si p-valor (sig.) > 0,05, la distribucién de datos es Normal

Tabla 10
Normalidad de la variable Gestion del talento humano.

Kolmogorov-Smirnov

n Sig.
70 ,001
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Tabla 11
Normalidad de la variable Engagement.

Kolmogorov-Smirnov

n Sig.
70 ,001

Segun los resultados de las tablas 10 y 11, siendo p-valor (sig.) < 0,05 en ambos casos, se
acepta la hipotesis nula, siendo la distribucion de los datos No normal o no paramétrica, para

las variables de Gestion del talento humano y el Engagement.

Contrastacion de las hipotesis

De acuerdo a los resultados de la prueba de normalidad su usoé el estadigrafo de Correlacion
de Spearman para calcular el indice de correlacién. Los resultados generales se presentan en
la tabla 12.

Tabla 12
Sistema de hipétesis de la investigacion
T . . Rho- ignificatividad- .
Hipétesis Variables*Correlacion 0 Signi _|cat|V|dad N Nivel
Spearman Bilateral

Hipdtesis Gestion del talento 524 000 70 Fuerte
general *Engagement
HIpO'[-ES-,IS Ge_stlon del talento 547 000 70 Fuerte
especifica-1  *vigor
Hlpot_es_ls Gestl_on o_l?l talento 481" 000 70 moderado
especifica-2  *dedicacién
Hipdtesis Gestion del talento 383%* 001 70 moderado

especifica-3  *absorcion

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

Hipotesis general: La Gestion del talento humano se relaciona con el Engagement en los

docentes de la institucidon educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020.

Para comprobar esta Hipotesis general por medios inferenciales se tiene la hipétesis

estadistica siguiente:
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Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, NO existe relacion significativa entre la Gestion del talento
humano se relaciona con el Engagement en los docentes de la institucion educativa
2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020.

Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relacion significativa entre la Gestion del talento
humano se relaciona con el Engagement en los docentes de la institucion educativa
2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020.

Interpretacion: Segun los resultados inferenciales que indica la tabla 12, el indice de
correlacion rho de Spearman es de r=0,524 entre la Gestion del talento humano vy el
Engagement en los docentes de la institucion educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima
2020; asi mismo, el analisis inferencial indica una significancia (p-valor) Sig.=0,000 menor

al 0,05, en relacion a la hipotesis estadistica planteada.

Decisién: Segun los resultados del andlisis inferencial, considerando que, p-
valor<0,05, se decide rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipétesis alterna correspondiente
a la Hipotesis general de la investigacion; en consecuencia, se concluye que si existe relacion
significativa en nivel fuerte, entre las variables Gestion del talento humano y Engagement
en los docentes de la institucion educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020.

Hipotesis especifica 1: La Gestion del talento humano se relaciona humano con el Vigor en

los docentes de la institucion educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020.

Para la comprobacion de la Hipdtesis especifica 1, se planted la siguiente hipétesis
estadistica:

Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, NO existe relacion significativa entre la Gestion del talento
humano y el Vigor en los docentes de la institucion educativa 2022 Sinchi Roca,

Comas, Lima 2020.
Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relacién significativa entre la Gestion del talento
humano y el Vigor en los docentes de la institucion educativa 2022 Sinchi Roca,

Comas, Lima 2020.

Interpretacion: Segun los resultados inferenciales que indica la tabla 12, el indice de

correlacion rho de Spearman es de r=0,547 entre la Gestidn del talento humano y el Vigor
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en los docentes de la institucion educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020; asi mismo,
el andlisis inferencial indica una significancia (p-valor) Sig.=0,000 menor al 0,05, en

relacion a la hipdtesis estadistica planteada.

Decision: Segun los resultados del andlisis inferencial, considerando que, p-
valor<0,05, se decide rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna correspondiente
a la Hipdtesis especifica 1 de la investigacion; en consecuencia, se concluye que existe
relacién significativa en nivel fuerte o alto, entre las variables Gestion del talento humano y
el Vigor, como dimension de la variable Engagement, en los docentes de la institucion
educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020.

Hipotesis especifica 2: La Gestion del talento humano se relaciona con la Dedicacion en los

docentes de la institucién educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020.

Para la comprobacion de la Hipotesis especifica 2, se planted la siguiente hipotesis
estadistica:
Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, NO existe relacion significativa entre la Gestion del talento
humano y la Dedicacién en los docentes de la institucion educativa 2022 Sinchi
Roca, Comas, Lima 2020.
Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relacion significativa entre la Gestion del talento
humano y la Dedicacién en los docentes de la institucidn educativa 2022 Sinchi

Roca, Comas, Lima 2020.

Interpretacion: Segun los resultados inferenciales que indica la tabla 12, el indice de
correlacion rho de Spearman es de r=0,481 entre la Gestion del talento humano y la
Dedicacion en los docentes de la institucion educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020;
asi mismo, el andlisis inferencial indica una significancia (p-valor) Sig.=0,000 menor al 0,05,

en relacion a la hipdtesis estadistica planteada.

Decision: Segun los resultados del analisis inferencial, considerando que, p-valor<0,05, se
decide rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna correspondiente a la Hipotesis
especifica 2 de la investigacién; en consecuencia, se concluye que existe relacion

significativa en nivel medio o moderado, entre las variables Gestion del talento humano y la
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Dedicacion, como dimension de la variable Engagement, en los docentes de la institucién
educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020.

Hipotesis especifica 3: La Gestion del talento humano se relaciona con la Absorcién en los

docentes de la institucién educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020.

Para la comprobacion de la Hipotesis especifica 3, se planted la siguiente hipotesis
estadistica:

Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, NO existe relacion significativa entre la Gestion del talento
humano y la Absorcién en los docentes de la institucion educativa 2022 Sinchi

Roca, Comas, Lima 2020.
Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relacion significativa entre la Gestion del talento
humano y la Absorcién en los docentes de la institucion educativa 2022 Sinchi

Roca, Comas, Lima 2020.

Interpretacion: Segun los resultados inferenciales que indica la tabla 12, el indice de
correlaciéon rho de Spearman es de r=0,383 entre la Gestion del talento humano y la
Absorcion en los docentes de la institucion educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020;
asi mismo, el analisis inferencial indica una significancia (p-valor) Sig.=0,001 menor al 0,05,

en relacion a la hipoétesis estadistica planteada.

Decisién: Segun los resultados del analisis inferencial, considerando que, p-
valor<0,05, se decide rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna correspondiente
a la Hipdtesis especifica 3 de la investigacidn; en consecuencia, se concluye que existe
relacién significativa en nivel moderado, entre las variables Gestion del talento humano y la
Absorcion, como dimensién de la variable Engagement, en los docentes de la institucién
educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020.
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I1l. Discusion

El talento de la persona esté asociado a lo cognitivo, en el caso de la docencia a la
afinidad del docente a la investigacion, la innovacién y la actitud de encontrar soluciones
que respondan a nuevos contextos. La investigacion encontrd que estos aspectos se asocian
al dmbito de la escuela, en el d&mbito de la gestion directiva encaminada a dirigir y
administrar el talento de los docentes para potenciar en ellos entusiasmo laboral. Esto se
afirma a partir del valor rho de Spearman de 0,524, con un grado de significancia de 0,000
que indica que esta correlacion es significativa en nivel fuerte. En este caso, el estudio
establece que la Gestion del talento humano influye en cada uno de los aspectos del
Engagement y sus dimensiones, y viceversa. Asi también, se encontr6 respaldo en los datos
descriptivos, puesto que en la variable Gestidn del talento humano, que implica de manera
principal la gestion directiva, encontrd un equilibrio entre el nivel inicio y proceso, aunque
la suma nos lleva a considerar que la gestion es relativamente exitosa (37,1%) en inicio
respecto a 72,9% como suma de los niveles mayor predomino del nivel proceso en todas sus
dimensiones proceso, logrado y sobresaliente). En contraste a esta variable, el engagement
se encontrd en nivel promedio (48,6), asi también en sus respectivas dimensiones, Vigor
(promedio, 48,6%), Dedicacion (promedio, 50%) y Absorcion (57,1%). Estos resultados
presentas similitudes que configuran una relacién entre estas variables de estudio.

La investigacion realizada persigue propdésitos descriptivos, por lo que se cumple con
caracterizar la variable sin alterar su naturaleza y segun los contextos. En tal sentido, respecto
a la contrastacion con otras investigaciones, tenemos a Medina y Ninanya (2019) cuyos
resultados refuerzan la investigacién sobre la variable Gestion del talento humano, indicando
su importancia con otras aristas del trabajo educativo, dada la relacion del engagement con
la eficacia del desempefio docente, asi se menciona la gestion del proceso, la planificacién
del trabajo y la responsabilidad profesional, elementos propios del entusiasmo laboral con
el cual se establece una significancia fuerte. en la cual la correlacion entre la Gestion de
Talento Humano y el Desempefio Docente son significativas, con un nivel fuerte del Rho =
0,639 Spearman, en similitud a los resultados de correlacion fuerte obtenida en la
investigacion.

Asi tambien, tenemos los resultados de Piiroja (2019), que estudia las dimensiones
del Engagement respecto al Bornout; esta investigacion refuerza el aspecto de la distribucion
no paramétrica de la variable engagement; por otro lado, encuentra relacion inversa entre las

variables, es decir, si el Engagement aumenta, el Burnout disminuye en cada una de sus
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dimensiones; en ese sentido, se puede establecer que el Engagement se relaciona en mayor
proporcidn al entusiasmo laboral tal como indica Hernandez et al (2016), autor principal de
la tesis.

Asi también es posible comparar resultados con los obtenidos por Palacios (2019)
sobre la motivacion y el engagement, siendo sus resultados descriptivos los que refuerzan
esta investigacion en cuanto al Engagement, pues en este caso también los resultados son
altos; esto demuestra que la variable Engagement tiene resultados independientes, puesto
que dependen de la motivacion individual e intrinseca de los sujetos, lo cual, a su vez, se
interrelaciona con otras variables que la influyen como en este caso, la gestion del talento
humano. las cuales se correlacionaron con un coeficiente de Spearman de 0,51 y
significancia 0,000; aqui los resultados méas préximos indicaron una motivacién del personal
en un 49.3% nivel regular, mientras que un 42,7% nivel adecuado; en tanto que el
engagement obtuvo un 28% regular, y un 64% nivel adecuado, teniendo como dato que un
38.7% entre ambas variables estan en un nivel adecuado; en cuanto a la correlacion, el rho
de Spearman fue de 0.511 y sig. 0.000, moderada positiva.

Otro es el trabajo de Rojas y Vilchez (2018), en la cual se encontro, que el estudio
de la Gestion del talento llevé a indicar que el 94% estaba de acuerdo y totalmente de acuerdo
a la Gestion del talento humano; en cuanto al desempefio laboral, encontré que el 94% estaba
entre totalmente de acuerdo y de acuerdo; respecto a la seleccién del personal, 86% de
acuerdo y totalmente de acuerdo; en lo referido a capacitacion del personal, 48% indicaron
estar de acuerdo y 42% totalmente de acuerdo; otro, calidad del trabajo, 60% totalmente de
acuerdo y 36% de acuerdo; por otro lado, encontrd correlacion significativa respecto a la
variable desempefio laboral. En este resultado descriptivo no se encontraron respuestas
similares a la investigacion, siendo esto explicado por la percepcion particular de los
docentes en cuanto a la gestidn directiva, lo cual demuestra la variacion respecto al consenso.

Finalmente, los resultados del trabajo de Del Castillo (2017) que encontrd relacion
significativa entre la Gestion del Talento Humano con el Desempefio Laboral con un Rho
Spearman de 0.77, relacién significativa entre el conocimiento con el Desempefio Laboral
(0.71), entre las habilidades con el Desempefio Laboral (0.94), motivacion con el
Desempefio Laboral (0.85), entre las actitudes y el Desempefio Laboral (0.44). En lo
descriptivo, la variable Talento humano alcanzo el 86.6% en nivel muy favorable y 13.4%
nivel favorable; en desempefio laboral, 79.3% nivel alto, 15.8% nivel medio y el 4.9% nivel

bajo; en la dimension conocimiento, 91.5% el nivel muy favorable y 8.5% en un nivel
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favorable, siendo valores contrarios al encontrado en la investigacion, puesto que intervino
el factor Gestion del Talento Humano en un contexto distinto a la institucion educativa de
estudio.

A modo de resumen de comparaciones y hallazgos, se encontré que la gestion del
talento humano se asocia con el desempefio docente o laboral en los diferentes contextos
institucionales, y que sus valores dependen de la gestion directiva que se realiza en el
momento mismo de la investigacion, como tal es una variable, que objetivamente depende
del nivel administrativo, lo cual determina su nivel de aceptacion. Por otro lado, no hay
protocolos comunes en la gestion del talento, es decir, su administracion depende de la
preparacion y criterio propio del directivo, sin existir una directriz comdn que oriente esta
interaccidn, mas aun si se trata de las escuelas privadas, puesto que las escuelas publicas se
rigen por una normativa estandar que, sin embargo, permiten la variedad de la gestion.

Por otro lado, se ha encontrado que el concepto de la variable ha ido evolucionando
respecto a su concepto inicial saliendo de la matriz de la Gestion de Recursos Humanos,
término basicamente administrativo, para pasar a aspectos mas ejecutivos y menos
individualizados del término. Asi, Woolley et al (2015) y McHugh et al (2016) toman el
concepto de talento como parte de un colectivo dentro de una organizacién, es decir,
introducen el concepto de gestion del talento humano colectivo, en la que uno o mas talentos
dentro de la misma pueden ser parte del desarrollo, no solo de la organizacién, sino de otros
talentos; por lo tanto, no se trata de un desarrollo individual solamente, sino una
retroalimentacion entre individuos; en ese sentido, las estrategias de trabajo cooperativo y
colaborativo son fundamentales.

Por otro lado, también se hallé que los conceptos de Iglesias-Navas el al.; Sakaja et
al. (2017); Franco y Guerrero (2019) establecen que el concepto va mas alla de la tradicional
administracion de los recursos humanos, en los que se trabajaba sobre la base de personas
sin considerar el trabajo colaborativo, en lo que actualmente se considera como las
actividades, procesos, politicas y estrategias que determinan y contribuyen a que una
organizacion tenga una ventaja competitiva sistematica y sostenible, no estatica, siendo en
ese sentido, talentos de alta potencial, alto rendimiento y compromiso en una estructura
diferenciada a lo que tradicionalmente se denomind recursos humanos.

En consecuencia, la investigacion encuentra concordancia con estos conceptos,
puesto que los engagemet estan fuera de la politica de gestion de talento, a pesar de la

correlacion, accion que no es acorde a la actual corriente de esta variable. Asi, para Lewis y
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Heckman (2006) citado por Franco y Guerrero (2018) la GTH ha tenido tres diferentes
tendencias que al parecer no han sido actualizadas, tales como: 1. Asumir la Gestion del
Talento como la antigua concepcion de Gestion de recursos humanos, con sus dimensiones
de contratacion, desarrollo de liderazgo, planificacion y similares; 2. No considerar el factor
innovacion, investigacion y desarrollo como parte del talento, asi como los procesos de
atraccion y desarrollo; y, 3. Uso inadecuado de la politica de los performers (individuos
sobresalientes en el area requerida), por ser limitante a los demas miembros de la
organizacion; del mismo modo, manejar estrategias distintas de Gestion de Talento,
considerando una diferenciacion de rendimientos, aspecto clave que diferencia esta forma
de gestion con la tradicional referida al manejo, administracion o gestion de recursos
humanos convencionales. Como tal, la investigacién ha podido encontrar que estas
tendencias no relacionadas a la Gestion de talento son las mas comunes de encontrar, y que
predomina la gestion tradicional de los recursos humanos en el ambito de la escuela, en este

caso, de las escuelas publicas.
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IVV. Conclusiones

Primera: Existe correlacion significativa y fuerte entre la Gestion del talento humano vy el
Engagement, al haberse obtenido una rho de Spearman de 0,524 y un p-valor <
0,05, en los docentes de la institucion educativa 2022 “Sinchi Roca”, Comas, Lima

2020; por lo que una variable influye sobre otra y viceversa.

Segunda: Existe correlacion significativa y fuerte entre la dimension Vigor de la variable
Engagement, y Gestion del talento humano, al haberse obtenido una rho de
Spearman de 0,547 y un p-valor < 0,05; por lo que estas se influyen reciprocamente

en un grado mayor.

Tercera: Existe correlacion significativa y moderada entre la dimension Dedicacion de la
variable Engagement y Gestion del talento humano, al haberse obtenido una rho de
Spearman de 0,481 y un p-valor < 0,05; por consiguiente, una influye sobre la otra

y viceversa.

Cuarta: Existe correlacion significativa y moderada entre la dimensién Absorcion de la
variable Engagement, y la Gestion del talento humano, al haberse obtenido una rho
de Spearman de 0,383 y un p-valor < 0,05; por lo tanto, hay reciprocidad en la

influencia de una respecto a la otra, pero en un nivel de menor dependencia.
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V. Recomendaciones

Primera: Habiendo encontrado correlacion significativa y fuerte entre la gestion del talento
humano y engagement, una influye en la otra de manera reciproca, por lo que se
tienen que establecer proyectos que busquen mejorar ambas variables, puesto que,
si uno mejora también el otro, si la gestion de talentos mejora, también el

engagement de los docentes mejora.

Segunda: Es de suma importancia que el directivo fortalezca las habilidades de liderazgo y
la buena gestion del talento de los docentes, luego gestione para que Ministerio de
Educacion, brinde los docentes los recursos necesarios para el desarrollo de sus
actividades, del mismo modo, les den la posibilidad de desarrollo personal y

profesional.

Tercera: Se recomiendo gestionar adecuadamente el vigor, la dedicacién y la absorcién que
tienen los docentes hacia la LE, ello se puede realizar elaborando una
programacion de capacitaciones en el cual se desarrollen de manera periodica y

por orden de prioridad.
Cuarta: El director de la I.E debe promover actividades de integracion, donde los docentes

se sientan comprometidos e identificados con su trabajo, de manera se podra

incrementar el nivel de correlacion de gestion del talento y engament.

34



Referencias

Amin, M., Khattak A., y Khan M. (2018). Effects of job stress on employee engagement
and organizational commitment: a study on employees of emergency rescue service
rescue 1122 district peshawar 1 2 3. City University Research Journal Volume 08
Number 02 July 2018. Recuperado de:
https://www.researchgate.net/publication/331771761 EFFECTS OF JOB_STRESS

ON_EMPLOYEE ENGAGEMENT_AND_ORGANIZATIONAL_COMMITMEN
T A STUDY_ON _EMPLOYEES OF EMERGENCY_ RESCUE_SERVICE RES
CUE 1122 DISTRICT PESHAWAR 1 2 3

Atela, P. y Diez, F. (2019). Del talento individual al colectivo: el gran desafio para el éxito de
las organizaciones en el siglo XXI. Espacios, Vol. 40 (N° 11) Afo 2019. al.

Recuperado:
https://www.researchgate.net/publication/332276055 Del talento individual al colectiv

o el gran desafio para el exito de las organizaciones en el siglo XXI From individual

to collective talent the great challenge for the success of organizations in the

Bakker, A. y Leiter, M. (2017). Strategic and proactive approaches to work engagement.
Organizational Dynamics, 46 (2). Recuperado de:

https://www.researchgate.net/publication/317125418 Strategic and proactive app

roaches to work engagement

Boikanyol, D. y Heyns, M. (2019). The effect of work engagement on total quality
management practices in a petrochemical organization. S. Afr. j. econ. manag. sci.
vol.22 n.1 Pretoria. Recuperado de:
http://www.scielo.org.za/scielo.php?pid=S2222-
34362019000100007&script=sci_arttext&tIng=es

Cabezas, E., Andrade, E. y Torres, J. (2018). Introduccion a la metodologia de la
investigacion cientifica. Primeraedicion electronica. Octubre de 2018. Universidad

de las Fuerzas Armadas ESPE. Ecuador.

35


https://www.researchgate.net/publication/331771761_EFFECTS_OF_JOB_STRESS_ON_EMPLOYEE_ENGAGEMENT_AND_ORGANIZATIONAL_COMMITMENT_A_STUDY_ON_EMPLOYEES_OF_EMERGENCY_RESCUE_SERVICE_RESCUE_1122_DISTRICT_PESHAWAR_1_2_3
https://www.researchgate.net/publication/331771761_EFFECTS_OF_JOB_STRESS_ON_EMPLOYEE_ENGAGEMENT_AND_ORGANIZATIONAL_COMMITMENT_A_STUDY_ON_EMPLOYEES_OF_EMERGENCY_RESCUE_SERVICE_RESCUE_1122_DISTRICT_PESHAWAR_1_2_3
https://www.researchgate.net/publication/331771761_EFFECTS_OF_JOB_STRESS_ON_EMPLOYEE_ENGAGEMENT_AND_ORGANIZATIONAL_COMMITMENT_A_STUDY_ON_EMPLOYEES_OF_EMERGENCY_RESCUE_SERVICE_RESCUE_1122_DISTRICT_PESHAWAR_1_2_3
https://www.researchgate.net/publication/331771761_EFFECTS_OF_JOB_STRESS_ON_EMPLOYEE_ENGAGEMENT_AND_ORGANIZATIONAL_COMMITMENT_A_STUDY_ON_EMPLOYEES_OF_EMERGENCY_RESCUE_SERVICE_RESCUE_1122_DISTRICT_PESHAWAR_1_2_3
https://www.researchgate.net/publication/332276055_Del_talento_individual_al_colectivo_el_gran_desafio_para_el_exito_de_las_organizaciones_en_el_siglo_XXI_From_individual_to_collective_talent_the_great_challenge_for_the_success_of_organizations_in_the
https://www.researchgate.net/publication/332276055_Del_talento_individual_al_colectivo_el_gran_desafio_para_el_exito_de_las_organizaciones_en_el_siglo_XXI_From_individual_to_collective_talent_the_great_challenge_for_the_success_of_organizations_in_the
https://www.researchgate.net/publication/332276055_Del_talento_individual_al_colectivo_el_gran_desafio_para_el_exito_de_las_organizaciones_en_el_siglo_XXI_From_individual_to_collective_talent_the_great_challenge_for_the_success_of_organizations_in_the
https://www.researchgate.net/publication/317125418_Strategic_and_proactive_approaches_to_work_engagement
https://www.researchgate.net/publication/317125418_Strategic_and_proactive_approaches_to_work_engagement
http://www.scielo.org.za/scielo.php?pid=S2222-34362019000100007&script=sci_arttext&tlng=es
http://www.scielo.org.za/scielo.php?pid=S2222-34362019000100007&script=sci_arttext&tlng=es

Calderon, J., Pando, M., Preciado, M. y Colunga, C. (2020). Efecto de la Socializacion
Organizacional en el Engagement de Trabajadores Mexicanos: Claridad y Futuro.
Psicogente. 23(43). Recuperado de:

http://revistas.unisimon.edu.co/index.php/psicogente/article/view/3084/4263

Cazau, P. (2006). Introduccion a la investigacion en Ciencias sociales. Tercera Edicion.

Buenos Aires, marzo, 2006.

Chiavenato, I. (2009). Gestién del talento humano. McGraw-Hill. Tercera edicion. México.

Chiavenato, 1. (2011). Administracién de recursos humanos. McGraw-Hill. Novena edicién.

Meéxico.

Confederacion empresarial de Madrid (2001). La innovacion: un factor clave para la
competitividad de las empresas. CEIM Confederacion Empresarial de Madrid-
CEOE. ISBN: 84-451-1992-3. Madrid. Espafia. Recuperado de:
http://www.madrid.org/bvirtual/BVCMO001260.pdf

Deloitte (2019). Liderando la empresa social: reinvencion con un enfoque humano.
Recuperado de:
https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/cr/Documents/human-
capital/estudios/HCTrends2019-esp.pdf

Comision de las Comunidades Europeas (1995). Libro verde de la Innovacion. Edicion de

la CCE. Bruselas. Bélgica.

Cordero, E. (2019). Uso del KA en el logro de las competencias matematicas. Tesis de
Maestria. UCV. Lima. Peru.

Del Castillo, A. (2017). La gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016.
Tesis de Maestria. UCV. Lima. Perd.

36


http://revistas.unisimon.edu.co/index.php/psicogente/article/view/3084/4263
http://www.madrid.org/bvirtual/BVCM001260.pdf
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/cr/Documents/human-capital/estudios/HCTrends2019-esp.pdf
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/cr/Documents/human-capital/estudios/HCTrends2019-esp.pdf

Delors, J. (1996). La educacion encierra un tesoro. Editorial UNESCO. México, 1996.

Dos Santos, E., Souza, A., Cerentini, J. y Hutz, C. (2016). Normatizacdo da versao Brasileira
da Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho. Avaliagdo Psicoldgica versdo
impressa. ISSN 1677-0471 versédo On-line ISSN 2175-3431. Aval. psicol. vol.15
no.2 Itatiba ago. 2016. Recuperado de:
http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1677-
04712016000200002

Engagementdb (2009). The world’s most valuable brands. Who’s most engaged? Ranking
the Top 100 Global Brands. Wetpaint and Altimeter. Recuperado de:
https://es.slideshare.net/PingElizabeth/engagementdb-social-media-engagement-
study-of-the-top-100-global-brands

Franco, O. y Guerrero, C. (2019). Revision conceptual Gestién del Talento Humano.
Facultad de Contaduria y Ciencias Administrativas. Universidad Michoacana de
San Nicolas de Hidalgo. México.

Gobmez, S. (2012). Metodologia de la investigacion. Red Tercer Milenio. Primera edicion.

Estado de México: México.

Hernandez, C., Llorens, S., Rodriguez, A., Dickinson, M. (2016). Validacion de la escala
UWES-9 en profesionales de la salud en México. Pensamiento Psicolégico, Vol 14,
No 2, 2016. Recuperado de:
http://www.scielo.org.co/pdf/pepsi/v14n2/v14n2a07.pdf

Herndndez R. y Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion. McGraw Hill.

Impreso en México. México.

Iglesias-Navas, M., Rosero, K., CastafiedaJ. (2018). La gestion del talento humano y su
relacion con la innovacién en las pymes de la industria de alimentos en

Barranquilla-Colombia. Revista Espacios, 39(6). Recuperado de:

37


https://es.slideshare.net/PingElizabeth/engagementdb-social-media-engagement-study-of-the-top-100-global-brands
https://es.slideshare.net/PingElizabeth/engagementdb-social-media-engagement-study-of-the-top-100-global-brands
http://www.scielo.org.co/pdf/pepsi/v14n2/v14n2a07.pdf

https://www.revistaespacios.com/al8v39n06/a18v39n06p03.pdf

IMD (2019). World Competitiveness ranking 2019. Recuperado de:
https://www.imd.org/contentassets/6b85960f0d1b42a0a07ba59c49e828fb/one-

year-change-vertical.pdf

Insead (2019). The Global Talent Competitiveness Index 2019. Recuperado de:
https://www.insead.edu/sites/default/files/assets/dept/globalindices/docs/GTCI-
2019-Report.pdf

Juérez, A. (2015). Engagement laboral, una concepcion cientifica: entrevista con Wilmar
Schaufeli. Liberabit. Lima (Perq) 21(2). Recuperado de:
http://ojs3.revistaliberabit.com/index.php/Liberabit/article/view/260/142

Juyumaya, J. (2018). Work engagement, satisfaccion y Rendimiento laboral: El rol de la
cultura organizacional. Estudios de Administraciéon Vol. 1. Recuperado de:

https://estudiosdeadministracion.uchile.cl/index.php/EDA/article/view/55392
Karaham, B. (2018). Examining the Relationship Between the Achievement Goals and
Teacher Engagement of Turkish Teachers. Journal of Education and Training

Studies. Vol. 6, No. 3; March 2018. Recuperado de:

https://www.researchgate.net/publication/323244415 Examining the Relationshi

p Between the Achievement Goals and Teacher Engagement of Turkish Tea

chers

Hallberg, U. y Schaufeli, W. (2006). “Same Same” But Different? Can Work Engagement
Be Discriminated from Job Involvement and Organizational Commitment?.
European Psychologist. VVol. 11(2). Recuperado de:

https://www.researchgate.net/publication/46679252_Same_Same_But_Different

Can Work Engagement Be Discriminated from Job Involvement and Organi

zational Commitment

38


https://www.revistaespacios.com/a18v39n06/a18v39n06p03.pdf
https://www.imd.org/contentassets/6b85960f0d1b42a0a07ba59c49e828fb/one-year-change-vertical.pdf
https://www.imd.org/contentassets/6b85960f0d1b42a0a07ba59c49e828fb/one-year-change-vertical.pdf
https://www.insead.edu/sites/default/files/assets/dept/globalindices/docs/GTCI-2019-Report.pdf
https://www.insead.edu/sites/default/files/assets/dept/globalindices/docs/GTCI-2019-Report.pdf
https://www.researchgate.net/publication/323244415_Examining_the_Relationship_Between_the_Achievement_Goals_and_Teacher_Engagement_of_Turkish_Teachers
https://www.researchgate.net/publication/323244415_Examining_the_Relationship_Between_the_Achievement_Goals_and_Teacher_Engagement_of_Turkish_Teachers
https://www.researchgate.net/publication/323244415_Examining_the_Relationship_Between_the_Achievement_Goals_and_Teacher_Engagement_of_Turkish_Teachers
https://www.researchgate.net/publication/46679252_Same_Same_But_Different_Can_Work_Engagement_Be_Discriminated_from_Job_Involvement_and_Organizational_Commitment
https://www.researchgate.net/publication/46679252_Same_Same_But_Different_Can_Work_Engagement_Be_Discriminated_from_Job_Involvement_and_Organizational_Commitment
https://www.researchgate.net/publication/46679252_Same_Same_But_Different_Can_Work_Engagement_Be_Discriminated_from_Job_Involvement_and_Organizational_Commitment

Lewis, R. y Heckman, R (2006). Talent management: A critical review. Human Resource
Management Review 16(2). Recuperado de:
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1053482206000271

Lobo, C. (2018). Principios basicos de la Logica. Universidad Nacional de Catamarca.
Facultad de Humanidades - Departamento Filosofia. Catedra Logica. ISBN: 978-
987-661-300-2. Catamarca. Argentina.

Lépez, P., Diaz, Z., Segredo, A., Pomares, Y. (2017). Evaluacion de la gestion del talento
humano en entorno hospitalario cubano. Revista cubana de Salud Publica. Vol. 43,
No. 1 (2017). Recuperado de:
http://www.revsaludpublica.sld.cu/index.php/spu/article/view/751/810

Lupano, M. y Waisman, S. (2018). Work engagement y su relacién con la performance y la
satisfaccion laboral. Psicodebate, VVol. 18, N° 2, diciembre 2018 - mayo 2019 ISSN:
1515-2251. Recuperado de:
http://revistas.unisimon.edu.co/index.php/psicogente/article/view/3311

Macey, W. y Scheneider, B. (2008). The Meaning of Employee Engagement. Industrial and
Organizational ~ Psychology, 1  (2008), 3-30. Recuperado  de:
http://www.benschneiderphd.com/Macey-Schneider_IOP_March_08.pdf

Marsollier, R. (2019). Anélisis del modelo burnout-engagement en empleados publicos.
Psicogente 22(41), 1-18. Recuperado:
http://revistas.unisimon.edu.co/index.php/psicogente/article/view/3311/4040

Maslach, C., Schaufeli, W., Leiter, M. (2001). Job burnout. Annual Review of Psychology,
52(1), 397-422. Recuperado de:
https://www.annualreviews.org/doi/pdf/10.1146/annurev.psych.52.1.397

Martinez, P. y Echevarria, B. (2009). Formacion basada en competencias. Revista de
Investigacion Educativa, 2009, Vol. 27, n.° 1, pags. 125-147. Recuperado de:

39


https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1053482206000271
http://www.revsaludpublica.sld.cu/index.php/spu/article/view/751/810
http://revistas.unisimon.edu.co/index.php/psicogente/article/view/3311
http://www.benschneiderphd.com/Macey-Schneider_IOP_March_08.pdf
http://revistas.unisimon.edu.co/index.php/psicogente/article/view/3311/4040
https://www.annualreviews.org/doi/pdf/10.1146/annurev.psych.52.1.397

https://www.researchgate.net/publication/263572564 Formacion basada en com

petencias

McHugh, K., Yammarino, F., Dionne, S., Serban, A., Sayama, H., Chatterjee, S. (2016).
Collective decision making, leadership, and collective intelligence: Tests with
agent-based simulations and a field study. The Leadership Quarterly, 27(2), 218—
241. Recuperado de:

https://psycnet.apa.org/record/2016-21387-002

Medianero, D. (2014). Metodologia de Disefio de Proyectos de Investigacion Agraria.
Pensamiento Critico No. 7, pag. 173 - 199. Recuperado de:
https://www.researchgate.net/publication/322163918 Metodologia_de_Diseno_de

Proyectos de Investigacion Agraria

Medina, C. y Ninanya, E. (2019). La Gestién de talento humano y el Desempefio docente en
dos instituciones educativas de Lima Metropolitana. Universidad Marcelino

Champagnat. Tesis de maestria. Recuperado de:

http://repositorio.umch.edu.pe/bitstream/UMCH/3017/1/82.%20Tesis%20%28Me
dina%20%20y%20Ninanya%?29.pdf

Merchan, M. (2018). Plan de Retencién de Talentos en Gestion Global. Tesis de Maestria.
Universidad de Chile. Santiago de Chile. Chile. Recuperado de:
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/173690/Tesis%20-
%20Mar%c3%ada%20Merchan.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Newman, D. y Harrison, D. (2006). How Important Are Job Attitudes? Meta-Analytic
Comparisons of Integrative Behavioral Outcomes and Time Sequences. Academy
of Management Journal, Vol. 49, No. 2, 305-325. Recuperado de:
https://www.researchgate.net/publication/211387294 How_Important_Are_Job
Attitudes_Meta-

Analytic_Comparisons_of _Integrative_Behavioral_Outcomes_and_Time_Sequen

ces

40


https://www.researchgate.net/publication/263572564_Formacion_basada_en_competencias
https://www.researchgate.net/publication/263572564_Formacion_basada_en_competencias
https://psycnet.apa.org/record/2016-21387-002
https://www.researchgate.net/publication/322163918_Metodologia_de_Diseno_de_Proyectos_de_Investigacion_Agraria
https://www.researchgate.net/publication/322163918_Metodologia_de_Diseno_de_Proyectos_de_Investigacion_Agraria
http://repositorio.umch.edu.pe/bitstream/UMCH/3017/1/82.%20Tesis%20%28Medina%20%20y%20Ninanya%29.pdf
http://repositorio.umch.edu.pe/bitstream/UMCH/3017/1/82.%20Tesis%20%28Medina%20%20y%20Ninanya%29.pdf
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/173690/Tesis%20-%20Mar%c3%ada%20Merchan.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/173690/Tesis%20-%20Mar%c3%ada%20Merchan.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Nifio, V. (2011). Metodologia de la investigacion. Ediciones de la U, Bogota. Colombia.

Oehler, K.y Adair C. (2019). 2019 Trends in Global Employee Engagement. Kincentric an
Spencer Sturat Compariily. Recuperado de:

https://www.Kincentric.com/-

/media/kincentric/2020/may/global employee experience report 2019.pdf

Ozturk, S. (2020). An Investigation of Student Teachers’ Engagement in Autonomous
Outside-The-Classroom Learning Activities. Volume 59. January - June 2020.
PASAA. Recuperado de:
https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ1239978.pdf

Palacios, A. (2019). Motivacion y Engagement Laboral en el Instituto Superior de Educacion
Publica de Huaraz, 2019. Tesis de Maestria. UCV. Lima Perd.

Piiroja, 1. (2019). Burnout y engagement en trabajadores de una empresa privada de
laboratorio de la ciudad de Lima. Tesis de maestria. Universidad San Martin de
Porres. Lima. Recuperado de:

http://www.repositorioacademico.usmp.edu.pe/bitstream/handle/usmp/5327/PIIROJA Gl.

pdf?sequence=1&isAllowed=y

Robertson-Smith, G. y Markwick, C. (2009). Employee Engagement. A review of current
thinking. Published by: Institute for Employment Studies. Mantell Building.
University of Sussex Campus. Brighton BN1 9RF. UK.

Rojas, R. y Vilchez, S. (2018). Gestion del Talento Humano y su relacidn con el Desempefio
Laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén De Jesus — Lima, enero

2018. Tesis de maestria. Universidad Norberth Wiener, Lima, Peru.

Sakaja, Y., Kipkoech, R., Nelima, E. (2015). Evaluation of Talent Management on

Employees Performance in Beverage Industry: A Case of Delmonte Kenya Limited.

41


https://www.kincentric.com/-/media/kincentric/2020/may/global_employee_experience_report_2019.pdf
https://www.kincentric.com/-/media/kincentric/2020/may/global_employee_experience_report_2019.pdf
https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ1239978.pdf
http://www.repositorioacademico.usmp.edu.pe/bitstream/handle/usmp/5327/PIIROJA_GI.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.repositorioacademico.usmp.edu.pe/bitstream/handle/usmp/5327/PIIROJA_GI.pdf?sequence=1&isAllowed=y

International Journal of Humanities and Social Science Vol. 5, No. 8; August 2015.
Recuperado de:
http://ijhssnet.com/journals/Vol_5 No 8 August _2015/24.pdf

Schaufeli, W., Salanova, M., Gonzalez— Roma, V. y Bakker, A. (2002). The measurement
of Engagement and Burnout: A two sample confirmatory factor. Journal of
Happiness Studies 3: 71-92, 2002. Recuperado de:

https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/178.pdf

Semar (2016). Metodologia de la investigacion. Universidad Naval. Secretaria de Marina.

Meéxico.

Sokmen, Y. y Kilic, D. (2019). The relationship between primary school teachers’
selfefficacy, autonomy, job satisfaction, teacher engagement and burnout: A model
development study. International Journal of Research in Education and Science
(JRES), 5(2). Recuperado de:

https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ1223635.pdf

Tapia, L., Palomino, M., Lucero, Y.y Valenzuela, R. (2019). Pregunta, hipdtesis y objetivos
de una investigacion clinica. Revista Médica Clinica Las Condes - 2019; 30(1)
Recuperado de:

https://www.researchgate.net/publication/330793147_Pregunta_hipotesis_y_objetivos_de

una_investigacion_clinica/link/5d155453a6fdcc2462ab498b/download

UIT (2020). Cumbre Mundial sobre la Sociedad de la Informacion — Ginebra 2003, Tunez
2005. Recuperado de:

https://www.itu.int/itunews/manager/display.asp?lang=es&year=2003&issue=07&ipage

=meeting&ext=html

Valdez, H. y Ron, C. (2011). UWES. Utrecht Work Engagement Scale. Occupational Health
Psychology Unit Utrecht University.

42


http://ijhssnet.com/journals/Vol_5_No_8_August_2015/24.pdf
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/178.pdf
https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ1223635.pdf
https://www.researchgate.net/publication/330793147_Pregunta_hipotesis_y_objetivos_de_una_investigacion_clinica/link/5d155453a6fdcc2462ab498b/download
https://www.researchgate.net/publication/330793147_Pregunta_hipotesis_y_objetivos_de_una_investigacion_clinica/link/5d155453a6fdcc2462ab498b/download
https://www.itu.int/itunews/manager/display.asp?lang=es&year=2003&issue=07&ipage=meeting&ext=html
https://www.itu.int/itunews/manager/display.asp?lang=es&year=2003&issue=07&ipage=meeting&ext=html

Woolley, A., Aggarwal, I, Malone, T. (2015). Collective Intelligence and Group
Performance. Current Directions in Psychological Science, 2015, Vol. 24(6) 420 —
424. Recuperado de:

https://www.researchgate.net/publication/286512331_Collective_Intelligence_and
_Group_Performance

43



ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia

Gestion de talento humano y engagement en la I.E N° 2022 “Sinchi Roca” de Comas, Lima, 2020

Titulo: «evvveeeininiiniinnninnnnns
AULOT: i

Matriz de consistencia

Problema

Obijetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cudl es la relacion entre
gestion del talento humano y
el engagement en los
docentes de la I.E. 2022
Sinchi Roca, Comas, Lima
2020?

Problemas Especificos:

1. ¢Cuél es larelacion entre
la gestion del talento
humano y el vigor en los
docentes de la I.E. 2022
Sinchi Roca, Comas,
Lima 2020?

2. ¢Cudl esla relacion entre
la gestion del talento
humano y la dedicacion
en los docentes de la |.E.
2022  Sinchi  Roca,
Comas, Lima 2020?

3. ¢Cual es la relacion entre
la gestion del talento
humano y la absorcion
en los docentes de la |.E.
2022  Sinchi  Roca,
Comas, Lima 2020?

Objetivo general:
Determinar la  relacién
entre la gestion del talento
humano y el engagement en
los docentes de la
institucién educativa 2022
Sinchi Roca, Comas, Lima
2020

Objetivos especificos:

1. Determinar la relacion
entre la gestion del
talento humano y el
vigor en los docentes
de la L.LE. 2022 Sinchi
Roca, Comas, Lima
2020

2. Determinar la relacion
entre relacién entre la
gestion del talento
humano y la
dedicacion en los
docentes de la IE.
2022 Sinchi Roca,
Comas, Lima 2020

3. Determinar la relacién
entre relacién entre la
gestion del talento
humano y la absorcién
en los docentes de la
I.E. 2022 Sinchi Roca,
Comas, Lima 2020

Hipotesis general:
La gestion de talento humano se
relaciona con el engagement en
los docentes de la institucion
educativa 2022 Sinchi Roca,
Comas, Lima 2020

Hipotesis especificas:

1. La gestion del talento
humano se relaciona con el
vigor en los docentes de la
institucién educativa 2022
Sinchi Roca, Comas, Lima
2020.

2. La gestion del talento
humano se relaciona con la
dedicacion en los docentes
de la institucion educativa
2022 Sinchi Roca, Comas,
Lima 2020

3. La gestion del talento
humano se relaciona con la
absorcién en los docentes
de la institucion educativa
2022 Sinchi Roca, Comas,
Lima 2020.

Variable 1: Gestion del talento

Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Niveles y rangos
Ordinal Politémica
» Atraccion del personal Comunicacién (01-05) o Sobresaliente (91-100)
v nunca Logrado (71-90)
: casi nunca R
> Seleccion del personal Mecanismos de (06 - 10) 2: algunas veces Proceso (51-70)
leccion : Inicio (00-50)
se 3: regularmente
> Desarrollo del personal (11-15) 4: bastantes veces
Capacitacion 5: siempre
» Retencién del personal (16 — 20)
Satisfaccion laboral
Variable 2: Engagement
Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Niveles y rangos
(01-05)
Energia, entusiasmo,
»  Vigor persistencia
Ordinal Politomica Muy alto (95-100%)
(06 - 10) 0: nunca Alto (75-95)
»  Dedicacién Significado del trabajo, 1: casi nunca Promedio (25-75)
entusiasmo, orgullo. 2: algunas veces Bajo (5-25)
3: regularmente Muy bajo (0-5%)
4: bastantes veces
»  Absorcién Inmersién, impulso. 5: siempre
(11-15)
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Nivel - disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:

Descriptivo - correlacional

Disefio:

No experimental

Método:

Hipotético - deductivo

Poblacion:

50 docentes

Tipo de muestreo:
No aplica

Investigacion censal

Tamafio de muestra:
No aplica

Investigacion censal

Variable 1: Gestion de talento humano

Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario.

Autor:  Miguel Angel Escobar Guevara

(2019)

Adaptado: Clemencia Quiqui

Afio: 2020

Monitoreo: 2020

Ambito de Aplicacion: I.E. N° 2022 Sinchi Roca
Forma de Administracion: Individual

Variable 2: Engagement

Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario.

Autor:  Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiré y Grau (2000).
Adaptado: Hernandez, Llorens, Rodriguez, Dickinson (2016)
Afio: 2020

Monitoreo: 2020

Ambito de Aplicacion: I.E. N° 2022 Sinchi Roca

Forma de Administracion: Individual

DESCRIPTIVA:

Utilizando el programa excel, sobre la base de presentar datos en tablas y grafico de barras.

INFERENCIAL.:

Uso del estadigrafo de Spearman para establecer un indice de correlacién
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos
CUESTIONARIO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Adaptacién: Clemencia Quiqui (2020)

Estimado(a) trabajador, el objetivo del presente cuestionario es obtener informacion para
determinar si la gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los trabajadores de la I.E N° 2022 Sinchi Roca

Instrucciones: lea con detenimiento los enunciados y alternativas, se solicita su opinion
sincera al responder, marque con una (x) el nUmero que corresponda con respecto a las
siguientes competencias:

Nunca Casl Algunas Regularmente Bastantes Siempre
nunca veces veces
0 1 2 3 4 5
ITEM Puntuacion
ATRACCION DEL PERSONAL 0 1 2 3

1. Las convocatorias de concursos de plazas vacantes se efectan
de acuerdo al perfil profesional requerido.

2. Las técnicas de seleccidn de personal que se utiliza cumplen los
estandares de calidad.

3. La institucién educativa atrae docentes talentosos debido a su
imagen institucional.

4. La instituciéon educativa proyecta una buena imagen ante la
comunidad.

5. La institucion educativa expone sus logros académicos ante la
comunidad y diferentes medios digitales.

SELECCION DEL PERSONAL 0 1 2 3

6. El curriculum vite es indispensable para garantizar un personal
adecuado en la institucion educativa.

7. Laentrevista personal al docente es importante para seleccionar
adecuadamente al personal docente.

8. La institucion educativa realiza pruebas o evaluaciones para
medir las competencias docentes.

9. Se realizan pruebas de personalidad que muestren el caracter o
temperamento del personal en la institucion educativa.
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10. La institucion disefa estrategias para seleccionar al personal
en la medida que la normativa le permita.

DESARROLLO DEL PERSONAL

11. La institucion educativa brinda oportunidades de desarrollo
personal.

12. La institucion invierte en capacitar al personal preocupandose
por mejorar el servicio educativo.

13. La institucién educativa gestiona capacitaciones adecuadas
para el desarrollo profesional.

14. Los docentes demuestran dominio de competencias segun el
puesto de trabajo en que se desarrollan.

15. Los docentes tienen dominio en el uso de las TIC y en recursos
educativos basados en la tecnologia.

RETENCION DEL PERSONAL

16. La institucion se preocupa por el bienestar del trabajador
desarrollando un clima institucional adecuado.

17. Lainstitucion educativa brinda estimulos para destacar la labor
del personal docente.

18.En la institucion educativa se brinda oportunidades de
superacion profesional.

19. En la institucion educativa existe comunicacion asertiva con
sus comparieros de trabajo.

20. Se siente satisfecho con la labor que realiza el director de la
Institucion con los docentes.
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CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT

Autores: Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiré y Grau (2000).

Traduccion: Hernandez, Llorens, Rodriguez, Dickinson, M. (2016)

ESCALA VALORATIVA

Algunas
veces

Nunca Casi nunca

Regularmente

Bastantes
veces

Siempre

0 1 2

4

5

ITEM

Puntaje

VIGOR

2 3 4

1. En mi trabajo me siento lleno de energia

2. Puedo continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo

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

4. Soy muy persistente en mi trabajo

5. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

DEDICACION

6. Mi trabajo es retador

7. Mi trabajo me inspira

8. Estoy entusiasmado con mi trabajo

9. Estoy orgulloso del trabajo que hago

10. Mi trabajo esta lleno de significado y proposito

ABSORCION

11. Cuando estoy trabajando me olvido de todo lo
gue pasa a mi alrededor

12. El tiempo vuela cuando estoy trabajando

13. Me “dejo llevar” por mi trabajo

14. Estoy inmerso en mi trabajo

15. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
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Anexo 3: Certificados de validacion de los instrumentos.

CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO

No DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
ATRACCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No
1 Las convocatorias de concursos de plazas vacantes se | v \Y v

efectlan de acuerdo al perfil profesional requerido.

2 Las técnicas de seleccion de personal que se utiliza cumplen | v \Y; \Y;
los estandares de calidad.

3 La institucién educativa atrae docentes talentosos debido a su Vv Vv Vv
imagen institucional.

4 La institucion educativa proyecta una buena imagen ante la | v % \Y
comunidad.
5 La institucién educativa expone sus logros académicos ante la | v % \Y

comunidad y diferentes medios digitales.

SELECCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No

6 El curriculum vite es indispensable para garantizar un personal | v \ \Y;
adecuado en la institucién educativa.




7 La entrevista personal al docente es importante para | v v \Y;
seleccionar adecuadamente al personal docente.

8 La institucién educativa realiza pruebas o evaluaciones para | v v \Y;
medir las competencias docentes.

9 Se realizan pruebas de personalidad que muestren el caracter | v \ v
o temperamento del personal en la institucion educativa.

10 | La institucion disefa estrategias para seleccionar al personal | v v \Y;
en la medida que la normativa le permita.
DESARROLLO DEL PERSONAL Si No Si No Si No

11 | La institucion educativa brinda oportunidades de desarrollo | v \ \Y;
personal.

12 | La institucion invierte en capacitar al personal preocupandose | v v \Y;
por mejorar el servicio educativo.

13 | La institucidn educativa gestiona capacitaciones adecuadas | v % \Y
para el desarrollo profesional.

14 | Los docentes demuestran dominio de competencias segin el | v v \Y;
puesto de trabajo en que se desarrollan.

15 | Los docentes tienen dominio en el uso de las TICy en recursos | v v \Y;
educativos basados en la tecnologia.
RETENCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No

16 | La institucibn se preocupa por el bienestar del trabajador | v % \Y
desarrollando un clima institucional adecuado.

17 | Lainstitucién educativa brinda estimulos para destacar la labor | v \ \Y;
del personal docente.

18 | En la institucion educativa se brinda oportunidades de | v \ \Y;

superacion profesional.
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19 | En la institucién educativa existe comunicacion asertiva con i i i
sus compafieros de trabajo.

20 | Se siente satisfecho con la labor que realiza el director de la | v \ \Y;
Institucion con los docentes.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / (Mg): __Eduardo Jesus Cordero Holguin DNI: __09403270

Especialidad del validador: Matematica, Fisica y Tecnologias

19 de junio del 2020
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia?® Claridad® Sugerencias
ATRACCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No

1 Las convocatorias de concursos de plazas vacantes se | v % \Y
efectdan de acuerdo al perfil profesional requerido.

2 Las técnicas de seleccién de personal que se utiliza cumplen \Y; v \Y;
los estandares de calidad.

3 La institucion educativa atrae docentes talentosos debidoasu | v % \Y
imagen institucional.

4 La institucion educativa proyecta una buena imagen ante la | v % \Y
comunidad.

5 La instituciéon educativa expone sus logros académicos ante la | v v \Y;
comunidad y diferentes medios digitales.
SELECCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No

6 El curriculum vite es indispensable para garantizar un personal | v \ \Y;
adecuado en la institucion educativa.

7 La entrevista personal al docente es importante para | v \ \Y
seleccionar adecuadamente al personal docente.

8 La institucién educativa realiza pruebas o evaluaciones para | v \ \Y;
medir las competencias docentes.
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9 Se realizan pruebas de personalidad que muestren el caracter | v v \Y;
o temperamento del personal en la institucién educativa.

10 | La institucion disefa estrategias para seleccionar al personal | v v \Y;
en la medida que la normativa le permita.
DESARROLLO DEL PERSONAL Si No Si No Si No

11 | La institucion educativa brinda oportunidades de desarrollo | v v \Y;
personal.

12 | La institucién invierte en capacitar al personal preocupandose | v % \Y
por mejorar el servicio educativo.

13 | La institucion educativa gestiona capacitaciones adecuadas | v v \Y;
para el desarrollo profesional.

14 | Los docentes demuestran dominio de competencias segunel | v \ \Y;
puesto de trabajo en que se desarrollan.

15 | Los docentes tienen dominio en el uso de las TICy enrecursos | v % \Y
educativos basados en la tecnologia.
RETENCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No

16 | La institucion se preocupa por el bienestar del trabajador | v v \Y;
desarrollando un clima institucional adecuado.

17 | Lainstitucion educativa brinda estimulos para destacar la labor | v % \Y
del personal docente.

18 | En la institucion educativa se brinda oportunidades de | v \ \Y;
superacién profesional.

19 | En la institucién educativa existe comunicacion asertiva con | v \ \Y;
sus comparfieros de trabajo.

20 | Se siente satisfecho con la labor que realiza el director de la | v \ \Y;

Institucién con los docentes.

53




Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / (Mg): Carmen Bastidas Pozo

Especialidad del validador: Comunicacion, Docenciay Gestién Educativa

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

No aplicable[ ]

DNI: __20044056
19 de junio del 2020

= g A
= )
i, i L

-
| T il

.-H_L_,d—l

Firma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia?® Claridad® Sugerencias
ATRACCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No

1 Las convocatorias de concursos de plazas vacantes se | v % \Y
efectdan de acuerdo al perfil profesional requerido.

2 Las técnicas de seleccién de personal que se utiliza cumplen \Y; v \Y;
los estandares de calidad.

3 La institucion educativa atrae docentes talentosos debidoasu | v % \Y
imagen institucional.

4 La institucion educativa proyecta una buena imagen ante la | v % \Y
comunidad.

5 La instituciéon educativa expone sus logros académicos ante la | v v \Y;
comunidad y diferentes medios digitales.
SELECCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No

6 El curriculum vite es indispensable para garantizar un personal | v \ \Y;
adecuado en la institucion educativa.

7 La entrevista personal al docente es importante para | v \ \Y
seleccionar adecuadamente al personal docente.

8 La institucién educativa realiza pruebas o evaluaciones para | v \ \Y;
medir las competencias docentes.
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9 Se realizan pruebas de personalidad que muestren el caracter | v v \Y;
o temperamento del personal en la institucién educativa.

10 | La institucion disefa estrategias para seleccionar al personal | v v \Y;
en la medida que la normativa le permita.
DESARROLLO DEL PERSONAL Si No Si No Si No

11 | La institucion educativa brinda oportunidades de desarrollo | v v \Y;
personal.

12 | La institucién invierte en capacitar al personal preocupandose | v % \Y
por mejorar el servicio educativo.

13 | La institucion educativa gestiona capacitaciones adecuadas | v v \Y;
para el desarrollo profesional.

14 | Los docentes demuestran dominio de competencias segunel | v \ \Y;
puesto de trabajo en que se desarrollan.

15 | Los docentes tienen dominio en el uso de las TICy enrecursos | v % \Y
educativos basados en la tecnologia.
RETENCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No

16 | La institucion se preocupa por el bienestar del trabajador | v v \Y;
desarrollando un clima institucional adecuado.

17 | Lainstitucion educativa brinda estimulos para destacar la labor | v % \Y
del personal docente.

18 | En la institucion educativa se brinda oportunidades de | v \ \Y;
superacién profesional.

19 | En la institucién educativa existe comunicacion asertiva con | v \ \Y;
sus comparfieros de trabajo.

20 | Se siente satisfecho con la labor que realiza el director de la | v \ \Y;

Institucién con los docentes.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / (Mg):

Especialidad del validador:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

No aplicable[ ]

DNI:

19 de junio del 2020

Firma del Experto Informante.
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Anexo 4: Prueba de confiabilidad de los instrumentos.

Prueba de confiabilidad Cuestionario de Gestion de Talento. Alfa de Cronbach.

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Valido 15 100,0
Excluido® ] a
Total 16 100,0

a. La eliminacion por lista se hasa en
todas las variables del
procedimignto.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de I de
Cronbach elementos
951 20
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Anexo 5: Base de datos. Prueba piloto de confiabilidad. Alfa de Cronbach. Gestién de Talento.

@ Clemencia Quiqui-alfa cronbach-Gestion de Talento.sav [ConjunteDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de dates

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo Graficos Utilidades  Ampliaciones

SEEEc~ BLAE A BE BaE
| |

&4 Orden (ltem|ltem ltem|ltem ltem Item Item Item|ltem|ltem ltem|ltem ltem Ite m ke m ltem Item tem tem|ltem

102 3|45 /6|7 8|91 11]12]13| 1415161718 19 20

1 M 2 2 3 5 5 1 5 4 5 4 3 4 4 5 2 3 2 4 1 4
2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 &5 5 5 5 4 5 5 5 5 5§ 5
03 3 3 3 3 4 2 4 2 2 2 3 1 1 3 3 2 2 2 3 3
4 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 22 2 2 3 2 2 3 3
05 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4
6 | o 2 2 3 4 5 2 4 3 5 4 2 4 4 5 3 3 2 4 1 4
07 3 3 3 3 4 4 4 4 2 4 3 3 3 1 1 3 2 2 2 3
8 3 2 3 4 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3
9 | 09 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4
w2 2 3 3 13 300 3 12 131312 1 1
1 3 3 4 5 5 4 5 3 3 4 5 5 4 4 3 5 2 4 4 4
2203 2 3 4 4 3 4 4 2 4 3 1 2 3 4 3 2 2 3 3
13 5 4 3 4 5 3 3 3 5 4 5 4 3 4 4 3 4 2 3 4
4 3 3 4 5 5 2 5 65 5 4 4 4 4 5 3 4 3 4 2 5
15 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4
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Anexo 6: Consentimiento informado

e

INSTITUCION EDUCATIVA N° 2022 “SINCHI ROCA”

LIDERANDO LA EDUCACION DE LIMA NOHTE

“Abo de Ia Universalizacion de 1a sabud”™

AUTORIZACION

Vista la solicitud de la estudiante de la Universidad Cesar Vallejo,
Srta. Clemencia Quiqui Huamani con DNI N%46371085, sobre la
aplicacion de los instrumentos para ¢l estudio de las variables de
investigacidn sobre Gestion del Talento y Engagement, al personal
docente, se resuelve:

AUTORIZAR, la aplicacion de los instrumentos de manera remota
sobre las variables Gestion del Talento v Engagement. para lo cual

se solicita a Ud. estimado profesor dar las facilidades del caso.

San Agustin, 22 de junio 2020

=2y
& e
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Anexo 7: Base de datos generales para la correlacion Gestion de talento y Engagement.

Q CorrelacionSpearman-GT-ENG-Cuiqui2(-ver2.sav [ConjuntoDatos1] - IBM 5PS5 Statistics Editor de

Archive  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo Graficos |

12: |

| M " & GTH " & Engagement || & Vigor || & Dedicacién " & Absorcion "

1 07 64 17 23 24
2 02 78 33 10 10 13
3 03 84 61 23 19 19
4 04 52 65 22 21 22
5 05 43 59 20 22 17
6 06 56 70 24 25 21
7 07 51 59 20 20 19
8 08 52 67 21 24 22
9 09 45 59 19 21 19
10 10 29 53 16 17 20
1 1 56 57 20 19 18
12 1270 23 9 7 7
13 13 60 52 16 18 18
14 14 4 41 10 13 18
15 15 56 48 14 16 18
16 6 77 69 24 25 20
17 17T 58 20 19 19
18 18 51 55 19 14 22
19 19 64 63 19 23 21
20 20 55 59 21 18 20
21 21 47 44 15 15 14
22 2 2 32 12 5 15
23 23 # 49 13 19 17
24 24 66 50 19 16 15
25 2% 9 66 25 24 17
2 26 67 2 9 8 9
27 27 89 65 24 19 22
28 28 83 72 25 25 22
29 29 72 59 20 20 19
30 0 49 38 14 12 12
31 N5 24 8 8 8
32 2 49 45 15 16 14
33 3 59 49 16 18 15
R 24 8 8 8
35 B 67 65 25 25 15
36 6 46 26 8 10 8
37 7 38 43 12 17 14
38 B 98 26 8 9 9
39 39 98 67 24 24 19
40 40 58 69 24 24 21



41 41
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49
40
27
50
79
75
45
45
89
63
51
49
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52
67
46
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98
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49
40
27
50
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43
89
63

33
18
32
67
67
42
42
70
46
62
32
62
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59
68
57

59
43

31
17
30

65
4
4
69
43
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12
23
24
14
14
24
15
17
10
23
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24
20
21
19
16
15
10

12
23
24
14
14
24
15

16
10

10
24
24
14
14
24
15
23
10
19
21

25
20
24
21
17
16
10

10
24
24
14
14
24
15

13
13

10
20
19
14
14

16

12
20

17
19
17
19
19
15
13
1

17
17
13
13
21
13



Anexo 8: Prueba de normalidad SPSS24.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Ptje ,145 70 ,001 ,951 70 ,008

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Anexo 9: Correlaciones de Spearman SPSS 24.

Gestion del talento humano - Engagement

Ptje Ptje
Rho de Spearman Ptje Coeficiente de correlacion 1,000 ,524™
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Ptje Coeficiente de correlacion ,524™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Gestion del talento humano - vigor
Ptje Ptje
Rho de Spearman Ptje Coeficiente de correlacion 1,000 547"
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Ptie Coeficiente de correlacion 547" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Gestion del talento humano - dedicacién

Ptje Ptje
Rho de Spearman Ptje Coeficiente de correlacion 1,000 481"
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Ptje Coeficiente de correlacion 481" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Gestion del talento humano — absorcion
Ptje Ptje
Rho de Spearman Ptje Coeficiente de correlacion 1,000 ,383"
Sig. (bilateral) ,001
N 70 70
Ptie Coeficiente de correlacion ,383™ 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 70 70

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