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Resumen 

La presente investigación titulada “Gestión del talento humano y Engagement en la I.E. 

N°2022 “Sinchi Roca” de Comas, Lima, 2020”, se realizó con el objetivo de determinar 

la existencia de la relación entre estas variables, tomando como referencia la percepción 

de los docentes de esta escuela estatal. El estudio tomó la propuesta de Franco y Guerrero 

(2019) y de Hernández, Llorens, Rodríguez y Dickinson (2016), para cada variable, 

respectivamente, sin dejar de referenciar a los teóricos clásicos en estas materias. En lo 

metodológico el enfoque fue cuantitativo, el diseño no experimental, de nivel 

correlacional y descriptivo. La población fue de 70 docentes, siendo la investigación 

censal y realizada en forma no presencial por medios digitales. La técnica utilizada fue la 

de la encuesta y se usó un instrumento adaptado para la Gestión del talento humano, y la 

prueba UWES de medición del engagement. De acuerdo al objetivo principal, los 

resultados permitieron concluir que hay relación significativa entre la Gestión del talento 

humano y el Engagement en esta institución educativa, al haberse obtenido en el análisis 

inferencial SPSS 24, un coeficiente de correlación de Spearman (r) equivalente de 0,524 

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

Palabras claves: talento humano, engagement, gestión directiva, educación. 
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Abstract 

This research entitled " Human talent management and Engagement at the I.E. 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 Hernández, Llorens, Rodríguez 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. Introducción  

La gestión del talento humano se ha convertido en una necesidad del mundo actual, 

debido al desarrollo de la ciencia y la tecnología y como parte del progreso social. Vivimos 

tiempos en que la innovación, la investigación 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 ámbito 

empresarial para estar en todos los aspectos de la sociedad y, por lo tanto, ser parte de la 

educación tanto formal como informal. En relación 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 organización o institución, 

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 problematización de discusión actual. 

 

 En el contexto internacional, desde hace décadas el estudio y aplicación de la gestión 

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 señala que en los países se compite globalmente para atraer los mejores 

talentos, desarrollarlos y retenerlos; en tal sentido, se busca implementar políticas 

económicas y sociales para este propósito. Los países 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 Gestión del Talento en 

Europa, Singapur en Asia oriental, sudoriental y Oceanía, y USA en Norte América.  

En este último, Canadá 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 región que corresponde al Norte de 

áfrica y oeste de Asia, hace su aparición en el puesto 19, con los Emiratos Árabes 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 económicas 

comprometidas con la alta calidad; así el Engagementdb (2009) señaló como líder a 

Starbucks (127), Dell (123), eBay (115), Google (105) y Microsoft (103), de un total de 100 

empresas.  
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En el contexto latinoamericano, el informe Global Talent Competitives Index (GTCI) 

indicó sus limitaciones respecto a los países europeos, Norte América y aún del Norte de 

África y oeste de Asia, puesto que se encuentra en el puesto 32, ocupando el primer lugar en 

la región, 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, reveló 

también en Latinoamérica un mayor porcentaje de empleados poco ágiles 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 redefinición de la política de retener talentos como 

parte del engagement, siendo 61% en déficit, este es el diagnóstico en lo que hoy por hoy 

denominan industria del compromiso.  

  

En el ámbito nacional, la Gestión del talento humano es bastante limitado. La política 

de gestión 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 número 10 en el latinoamericano. Ni que 

decir en la industria o política de manejo del engagement. En tal sentido, ambos aspectos 

representan problemas propios de la sociedad peruana y, 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 pública, ubicada en la zona 

urbana del distrito de Comas, en la zona norte de Lima. En esta institución las políticas de 

Gestión de talento humano son prácticamente nulas, expresándose como la falta de políticas 

de atracción, desarrollo y retención de los talentos. siendo esto una problemática 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 rígido 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 sí 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 aún 

desconocido. Hay altos niveles de compromiso, pero son acciones dispersas, puesto que no 

hay una gestión que logre aunar el talento con el compromiso y permita un desarrollo 
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sostenido de la escuela como una empresa de servicio esencial. La solución de este problema 

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

 

 En cuanto a los antecedentes internacionales, tenemos la investigación de Calderón, 

Pando, Preciado y Colunga (2020), que tuvieron por objetivo examinar los efectos de la 

socialización laboral en el engagement de los trabajadores mexicanos; se concluyó que esta 

socialización genera efectos positivos en los componentes del engagement por lo que es 

importante su aplicación puesto que genera productividad y bienestar en el trabajo. Otro es 

el de Öztürk, (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 investigación fue correlacional; se concluyó que los docentes participan en 

algunas de las actividades de aprendizaje fuera del aula, pero no en algunas actividades que 

contribuirían directamente al proceso de convertirse en estudiantes autónomos y 

autorregulados. 

 

 Así también la investigación de Sokmen y Kilic (2019), que tuvo por objetivo 

estudiar la relación entre el engagement de los docentes de la escuela primaria para así 

establecer un modelo de desarrollo; la investigación fue cuantitativa y el modelo 

correlacional; participaron 716 docentes; se concluyó que la enseñanza de la autoeficacia 

predecía al compromiso, la satisfacción laboral y la autonomía de manera positiva; en cuanto 

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

 

Otra es la de Merchán (2018), investigación que tuvo como objetivo proponer para 

las empresas, un plan de retención de talentos en Gestión Global, para así tener colaboradores 

claves, con un perfil de engagement, para lograr tener una ventaja competitiva que sea 

perdurable y sostenible; usó un enfoque mixto con análisis inductivo – deductivo, de alcance 

descriptivo; se concluyó que la falla en la retención de talentos está relacionada a la falta de 

liderazgo, engagement, temas salariales y otros, así también, no hay motivación 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.  

También 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 relación entre ellos, si 

existe; se usó el enfoque cuantitativo con el modelo correlacional; se utilizó el Cuestionario 
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de objetivos de logro 3x2 para maestros y la Escala de maestros comprometidos; se concluyó 

que, las metas de logro y la participación de los maestros fueron moderadas, que la variable 

de género no mostraba ninguna diferencia significativa, que había correlaciones 

significativas entre los objetivos de rendimiento y la participación de los docentes, y 

finalmente, los objetivos de rendimiento fueron un predictor del compromiso de los 

maestros.  

 

Otro estudio fue el de Dos Santos, Souza, Cerentini y Hutz (2016), esta investigación 

tuvo por objetivo la estandarización de la Utrecht Work Engagement Scale (UWES), que es 

un instrumento utilizado internacionalmente para evaluar este constructo; la investigación 

fue cuantitativa y correlacional; se concluyó que las posiciones con mayor autonomía y toma 

de decisiones favorecen el desarrollo del engagement laboral, teniendo en vista la relación 

positiva y creciente entre engagement y edad, las normas brasileñas fueran elaboradas por 

grupos etarios de desarrollo de carrera profesional. 

 

 Respecto a los antecedentes nacionales, tenemos a Medina y Ninanya (2019) quienes 

investigaron la gestión de talento humano y el desempeño, con el objetivo de determinar su 

grado de correlación en base a dos instituciones educativas; concluyó que, si existe 

correlación, siendo esta significativa. Así también, se tiene el trabajo de Piiroja (2019) cuyo 

título se ciñe al objetivo de estudiar la relación entre Burnout y Engagement en una empresa 

privada; usó diseño cuantitativo, transversal y correlacional, concluyó que se dan 

asociaciones inversas con las dimensiones de vigor y dedicación, así también, la dimensión 

eficacia profesional correlacionó con las tres dimensiones del engagement de manera 

positiva y significativa.  

 

Otro, fue el trabajo de Palacios (2019) quien investigó sobre la motivación y el 

engagement; con un coeficiente de Spearman de 0,51 y significancia 0,000, concluyó que 

existe comodidad y mentalidad positiva debido a las acciones de la empresa dada su política 

normativa, su administración y las actividades institucionales.  También tenemos a Rojas y 

Vílchez (2018) con su investigación sobre la Gestión del talento humano y su relación con 

el Desempeño laboral, que tuvo por objetivo determinar la relación entre las variables; usó 

enfoque cuantitativo, siendo del tipo aplicada, diseño no experimental y nivel correlacional; 

los resultados fueron de relación estadísticamente significativa según p-valor debajo del 0,05 
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límite; se concluyó que la variable tiene relación estadísticamente significativa con la calidad 

del trabajo, desempeño laboral y trabajo en equipo. Finalmente, se tiene el trabajo de Del 

Castillo (2017) que trató sobre la gestión del talento humano y el desempeño laboral, 

teniendo como objetivo determinar la relación entre las variables; esta fue descriptiva 

correlacional, de tipo básico, transversal; con un 0,775 y p-value=0.000<0.05, concluyó que 

en todos los aspectos hay relación positiva entre las variables. 

 

 Respecto a la base teórica de la variable Gestión del talento huamano, según Franco 

y Guerrero (2019) el término Gestión de talento es reciente, es a partir de mediados de los 

90, en que son Chambers, Foulon, Handfield-Jones, Hankin, y Michaels III (1992), así como, 

McKinsey (1998), los que en la teoría de la administración 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 tecnología y, sobre todo, de la informática. Esto va a la par con el desarrollo de sociedad 

del conocimiento que en el mundo occidental es tratado, según Cordero (2019) en el Informe 

Delors (1996), donde se menciona la necesidad de enfrentar el desafío de las NTIC (Nuevas 

tecnologías); 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, Confederación empresarial de Madrid (CEIM, 2010), se discutió esta temática 

concluyéndose que la gestión del talento es la clave del éxito de toda empresa, y el talento 

se asocia a lo que se denomina I+I+D (Innovación, Investigación y Desarrollo), allí se citó 

el Libro Verde de la Innovación (1995) y su Plan de Acción (1996), entendiéndose así que 

el asunto del talento, como factor fundamental, supera los conceptos de mano de obra y 

capital, para ser el capital humano; así también, indica que la Sociedad de la Información 

fue reconocida internacionalmente en Cumbre Mundial de la Unión Internacional de 

Telecomunicaciones en Ginebra (UIT, 2020) de lo cual se entiende que la gestión del talento 

pasó a ser de una necesidad mayor al trascender a la misma sociedad, más allá de la 

educación formal. 

 

En tal sentido, Chiavenato (2011) estudió en su teoría de la administración a los 

clásicos de esta área del conocimiento; señaló 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 así que propuso centrarse en el conocimiento antes que 
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la llamada fuerza laboral, en los incentivos, en los horarios de trabajo y el conocimiento. Su 

teoría, llamada científica, estableció principios tales como: planeación (procedimientos), 

preparación (selección y especialización); control (calidad) y ejecución (atribuciones y 

responsabilidades).  

 

Sin embargo, según Chiavenato (2011), refiriéndose al Taylorismo señaló que a pesar 

de los errores que cometió 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 físico. Se hizo moda el hecho de considerar que la 

productividad dependía del conocimiento sistemático del trabajador, sin precedentes en la 

historia laboral. Aunque su sistema fue altamente productivo y eficiente, generó desempleo 

y conflictos laborales, debido a la visión mecanicista e individualista del sistema. 

Posteriormente, vendría el aporte de Henry Fayol, quien dejaría intacto lo planteado por 

Taylor, respecto a la selección y preparación de los trabajadores; para plantear soluciones 

estructuralistas, tales como división del trabajo, autoridad y orden, iniciativas personales, 

aunque introduce el concepto de trabajo en equipo. Finalmente, frente a estos clásicos, que 

consideraban solo al trabajador en su individualidad, surgió en oposición la teoría 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, aceptación social y 

participación.  

 

 Así mismo, Chiavenato, (2011) señaló que la teoría clásica de Taylor y Fayol nunca 

fue desechada, sino siempre revisada y mejorada, o sea son vigentes. Según la investigación 

de Atela y Diez (2019) discutir la gestión del talento, pasa por la definición precisa del 

término, así indican que talento, etimológicamente, viene de la raíz griega tálanton, y del 

latín, talentum; su interpretación se orienta de acuerdo al pago de una mercancía 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 referían 

a su valor en la frase, vale su peso en oro, indicando su talento, asociado a su intelecto e 

inteligencia.  

 

           Atela y Diez (2019) señalaron un aspecto importante en la Gestión de talento, al 

considerar dos aspectos de la misma variable: el talento individual y el colectivo. En el 
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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 acción, que son también sustento para la innovación; por otro lado, plantearon 

el talento colectivo, teoría más reciente en la evolución de la ciencia administrativa, que se 

asocia a la inteligencia colectiva. Dentro de esta última consideración entiende que las 

organizaciones presentan una dimensión social que abre un mayor espacio propicio para la 

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

    

Según 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 próximos 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 Gestión 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 Gestión de talento que por naturaleza tiene correlación 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 administración científica del taylorismo y del 

fayolismo, que se asomaban a la Gestión del Talento sin proponérselo, fracasando 

justamente en la consideración individual y aislada del término. En tal sentido señaló que, 

respecto a la consideración individualista del concepto, está aún vigente, y que de esta 

manera se constituye en origen de muchos problemas institucionales u organizacionales, 

como, por ejemplo, la desmotivación, falta de compromiso, estrés laboral, labor poco 

satisfactoria, conflictos, y lo que es peor, que los talentos, en su dimensión individual, no se 

desarrolle, o se vea mermado o aun anulado.  

 

Sobre las dimensiones de la variable gestión del talento, se tiene la definición de 

Iglesias-Navas, Rosero y Castañeda (2018), Sakaja, Kipkoech, y Nelima (2017), López, 

Díaz, Segredo y Pomares (2017) y Franco y Guerrero (2019) para quien la lógica de esta 
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teoría es relativamente sencilla, puesto que, a pesar de los procesos, el capital y la tecnología, 

son las personas las que toman las decisiones finales; por lo tanto, si estas personas son 

talentosas, los resultados serán los mejores. Este último autor propone, además, dos grandes 

conceptos que toda organización, deberían tener presente: primero, como proceso de 

atracción, selección, desarrollo y retención de las personas idóneas en los puestos claves, y, 

segundo, que su práctica efectiva mejora la optimización de los recursos de la organización. 

Por lo tanto, las dimensiones de esta variable quedarían determinadas por estos procesos. 

Además, considera que son recursos humanos estratégicos que mejoran el valor de la 

organización y que le permiten alcanzar objetivos. Siendo también parte de sus dimensiones, 

el reclutar (atraer y seleccionar), desarrollar, retener, recompensar y potenciar el desempeño 

como parte del desarrollo estratégico, siendo esto último parte del proceso de retención. 

Tomando en cuenta estos aspectos, se puede desarrollar como base de las dimensiones la 

propuesta Franco y Guerrero (2019) sobre los procesos de atracción, selección, desarrollo y 

retención, como la que sintetiza la Gestión del Talento.  

 

Al respecto, Franco y Guerrero (2019) evolucionaron los conceptos de Chiavenato 

(2009), desarrolla las dimensiones de la Gestión del talento del siguiente modo: a) Atracción, 

que es un término similar a lo que Chiavenato (2009) denominaba como proceso de 

reclutamiento, en la cual la organización o institución atrae al candidato, aplicando un 

conjunto de técnicas, como parte previa a un proceso de selección; en ese sentido, se da un 

proceso de comunicación externa en la que se divulgan y ofrecen incentivos dentro del 

ámbito del mercado laboral, a fin de llamar la atención de las personas idóneas o talentos 

que se requieren en la organización. b) Selección: Que se da a consecuencia del proceso de 

atracción o reclutamiento; esta es considerada como el proceso de escoger al mejor de los 

candidatos que se presenta en el proceso de atracción, tomando en cuenta los criterios que 

emanan del puesto a ser cubierto y según las condiciones del mercado; aquí, la toma de 

decisiones deberá realizarse con datos confiables, sin perder de vista el éxito a mediano o 

largo plazo. c) Desarrollo: Se basa en la capacidad de educarse de las personas, lo cual 

representa el centro de la capacitación.  

 

Esta educación 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 más allá de dar 

información, significa el aprendizaje de macro habilidades o competencias que involucren 
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conocimientos, habilidades y destrezas, y así sean más 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 más allá de lo personal, para abarcar las áreas de 

capacitación, desarrollo personal y organizacional; este último aspecto, es el más amplio y 

enriquecedor, puesto que las instituciones aprenden y se desarrollan, a manera de un todo, 

convirtiéndose en un eje de innovación.  

 

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 información, la interpretan y 

la transforman hacen la diferencia en las empresas e instituciones, pues son afines a la 

innovación. El termino clave es el desarrollo de competencias, el aprendizaje continuo y el 

cambio. d) Retención: Cuando el empleado u obrero, o trabajador, se hacen necesarios las 

organizaciones requieren retenerlos en su puesto, y esto requiere una política o gestión para 

ello; en esencia es mantener satisfecho al trabajador en el largo plazo dentro de la institución 

u organización. Este concepto exige a los administradores poner especial atención a un 

conjunto de aspectos que involucran los estilos, relaciones y calidad de vida del personal, a 

fin de mantenerlos motivados, en el plano físico, psicológico y social, y se comprometan con 

la organización, no solo en la relación personal sino colectiva (sindical). En la actualidad 

predomina un modelo vertical, rígido, reglamentista, que lleva a una estandarización 

mecánica; en ese sentido, hay estilos que obedecen a parámetros más abiertos, tales como la 

autodeterminación, realización personal, motivación intrínseca, entre otros. 

 

Siguiendo con la variable employee engagement, work engagemet, o simplemente 

engagement, podemos decir que, según Bakker y Leiter (2017) este un aspecto que dentro 

de las organizaciones ha ido cobrando virtual importancia en el área de la gestión de recursos 

humanos, hoy focalizada dentro de la gestión de talento; además, es un concepto que surge 

en oposición al burnout, el que, según Juyumaya (2018) se refiere a la sensación de fracaso 

que tiene un trabajador, en base a aspectos psicológicos, 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) indicó un estado de estrés extremo y de frustración y que 

se caracteriza por agotamiento emocional, despersonalización y la falta de eficacia laboral. 
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Sin embargo, se agrega que dentro de la gestión 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, rotación de turnos, productividad que se correlaciona de manera directa con el 

desempeño tanto individual como colectivo. Empleados comprometidos aumentan la 

producción o mejoran un servicio, más aún si hay presencia de talentos, lo que se deber 

relacionar en término cuantitativos.  

 

Asimismo, siguiendo los orígenes del concepto, Robertson-Smith y Markwick 

(2009) indicaron que a la fecha no hay una definición 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 sí misma se carece de una delimitación del término employee 

engagement. En tal sentido, la definición del término, dada su relatividad es ambigua puesto 

que no se define de un mismo modo, por ejemplo, para algunos es un estado psicológico o 

afectivo (compromiso, participación, apego, etc.); para otros, construcción de desempeño 

(desempeño de roles, esfuerzo, comportamiento observable, comportamiento de ciudadanía 

organizacional, etc.); otros, una actitud, y aún, hay un grupo que lo considera una 

construcción específica como el altruismo o la iniciativa. Así, 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 están satisfechos con sus trabajos, se 

sienten valorados y experimentan colaboración y confianza.  

 

Asimismo, Boikanyol y Heyns (2019) señalaron que el engagement, como 

compromiso laboral, influencia positivamente en los resultados comerciales, así como la 

calidad total, de toda organización. Los empleados comprometidos permanecerán en la 

empresa por más tiempo y continuamente encontrarán formas más inteligentes y efectivas 

de agregar valor a la organización. La Universidad de York (2008) mencionó que es una 

combinación de compromiso con la organización y sus valores, más una voluntad de ayudar 

a los colegas, más allá de la satisfacción laboral por simple motivación; para Dell (2008) lo 

refirió como dar tiempo y talento a las actividades de trabajo en equipo. Nokia (2008) indicó 

que es el apego emocional a la institución, por orgullo y voluntad; una comprensión racional 

de sus objetivos estratégicos, valores y la forma en que los empleados encajan y la 

motivación y la voluntad de invertir un esfuerzo discrecional para ir más allá. El origen del 
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término viene de Csikszentmihalyi (1982), que lo conceptuó como psicológicamente 

presente; es decir, el empleado involucrado mental, física y emocionalmente en su trabajo 

tanto que desconoce el paso del tiempo en el trabajo.  Según ello Kahn (1990) lo definió 

como el aprovechamiento de los miembros de la organización para sus roles de trabajo; en 

tal sentido, las personas emplean y se expresan físicamente, 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 

está impulsando energías personales en labores físicas, cognitivas y emocionales.  

 

Posteriormente, Maslach, Schaufeli y Leiter (2001) señalaron que es un estado 

psicológico y emocional, de cumplimiento persistente, positivo afectivo-motivacional. Así, 

Hallberg y Schaufeli (2006) lo definieron como carga de energía y dedicación total al trabajo. 

Por otro lado, Macey y Schneider (2008), que definieron engagement como un estado 

psicológico, que produce comportamientos, o como disposición o actitud hacia el trabajo. y 

Newman y Harrison (2006) quienes evitaron la definición del estado psicológico de 

compromiso y simplemente describe sus resultados. Sin embargo, Valdez y Ron (2011) 

retomaron como la definición más completa y clásica la propuesta por Schaufeli, Salanova, 

González– Romá y Bakker (2002) es un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado 

al trabajo, caracterizado por vigor, dedicación y absorción; más que estado especifico y 

momentáneo, refiere a lo afectivo – cognitivo no enfocado sobre un objeto, sino al trabajo, 

persistente e influyente. En esta apreciación indican que el vigor, la dedicación y la absorción 

son las dimensiones centrales del engagement.  

 

Así también, siguiendo el estudio del término, Juárez (2015) propone lo dicho por 

Schaufeli (2015) que señaló que el engagement, actualmente, es considerado parte de la 

teoría científica, y como tal tiene sus leyes y sus aplicaciones a la realidad; como modelo 

teórico aplicable permite diagnosticar y aumentar el compromiso de los trabajadores en las 

instituciones. Como tal estas organizaciones, instituciones o empresas se encuentran en la 

obligación de implementar políticas de reconocimiento, capacitación y motivación 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 aún 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. Según el desarrollo social, con el 

repunte de la tecnología 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 solución de problemas. Las 

competencias en los employee engagement o engaged son esenciales, puesto que va más allá 

del conocimiento, pues involucra otros saberes como son los procedimentales y los 

actitudinales.   

Según Martínez y Echeverría (2009) mencionaron que los que toda empresa o 

institución desearía tener debe tener las siguientes competencias o macro habilidades: a. el 

saber o conocimiento especializado; b. el saber procedimental o metodológico, que implica 

la aplicación del conocimiento a situaciones laborales; c. el saber estar, relacionado al ser 

social de entendimiento, comunicación y cooperación con los demás, lo que se denomina 

cooperativo; d. el saber ser, relacionado al ser personal, a la inteligencia emocional 

intrínseca, campo de la autoestima, la convicción, responsabilidad, y la toma de decisiones. 

Así también, respecto al trabajo exitoso referido a lo material, se generan situaciones de 

estrés; así 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 relación 

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 manipulación psicológica.    

 

En todo este desarrollo conceptual, en la discusión del engagement, ha ido quedando 

el concepto de fenómeno subjetivo cognitivo, que conduce a una comprensión común que 

se ilustra con muchos ejemplos de comportamiento, expresados de tal manera que las 

operaciones para su medición son claras y ampliamente aceptadas como lógico y razonable. 

En esta percepción el engagement se propone como un fenómeno capaz de ser medido, lo 

cual lo lleva a la escala de la psicometría; 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 así tener una idea 

de los empleados comprometidos, los no comprometidos y los activamente desconectados.  

Esto último es en parte una de las mayores preocupaciones empresariales visto que es 
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prácticamente una renuncia mental al trabajo, desconexión que se considera abrumadora en 

muchas empresas o instituciones. 

 

Dentro de la perspectiva latinoamericana, Hernández, Llorens, Rodríguez y 

Dickinson (2016), indicron que el engagement se renombra como entusiasmo laboral y se 

definió según lo expresa Schaufeli (2002), en la dimensión de ser un estado mental subjetivo. 

Los trabajadores o empleados entusiasmados laboralmente, entusiastas o engaged, presentan 

características, tales como: a. son activos y con iniciativa, capaces de generar 

retroalimentación y proactividad; b. desarrollan confianza hacia la organización o empresa; 

c. son autónomos respecto al puesto de trabajo en que se desenvuelven; d. son eficaces e 

influyen positivamente. Además, los resultados empresariales, respecto a los entusiastas, 

desarrollan: a. mayor compromiso; b. mejor desempeño; y, c. mejor clima de servicio. 

Así también, para Hernández (2016), indicó que hay un desarrollo de herramientas 

fiables y válidas para la medición del entusiasmo o engagement, que se han consolidado en 

la práctica científica. La Utrecht Work Engagement Scale (UWES) se ha consolidado como 

el más prestigioso de los instrumentos para esta medición, sobre otros cuestionarios y 

entrevistas. Tanto como la definición más reconocida de engagement y la prueba UWES, 

trabajada por el mismo equipo de psicólogos; 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 medición del engagement es, por lo tanto, el 

Manual Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo, traducido al español 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 energía y 

resistencia mental del empleado o trabajador en su puesto de trabajo; esta condición le 

permite invertir mayor esfuerzo y persistencia, evadiendo la fatiga. El vigor se determina 

por los altos niveles de energía y resiliencia mental, incluso a pesar de dificultades u 

obstáculos. 2. Dedicación, que se refiere a un compromiso con la labor, que se da con 

entusiasmo y orgullo. Esta se da por el nivel de identificación, por el grado de implicación 

con sus funciones, desarrollando un significado positivo a lo que realiza con entusiasmo, 

orgullo e inspiración; el trabajador siente que debe cumplir los retos de su labor. Aquellos 
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que presentan altos niveles en esta dimensión se identifican fuertemente con su trabajo, 

viviendo una experiencia significativa, inspiradora y desafiante. 3. Absorción, es la 

concentración que el trabajador le pone en el trabajo, presentando un grado de felicidad, sin 

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

 

 La inmersión positiva en la que se encuentra implica un estado placentero, el cual se 

caracteriza por una total concentración de manera que el tiempo no se siente, y es difícil 

dejar de realizar la labor. Es característico que el trabajador con buen nivel de absorción está 

usualmente contento de la labor, involucrado, inmerso e impulsado a no dejarlo, presentando 

incluso dificultad en dejarlo. 

Según la propuesta teórica planteada, visto la génesis e importancia de las variables 

expuestas, así como sus dimensiones, se estableció el problema de acuerdo a contexto; esto 

en base a Hernández y Mendoza (2018) quien señaló que todo problema ha de estructurarse 

para su formalización. Así tenemos que la pregunta que sintetiza y se constituyó como 

Problema General, es: ¿Cuál es la relación entre gestión del talento humano y el engagement 

en los docentes de la I.E. 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020? Asimismo, la formulación 

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

 

Respecto a las justificaciones de la investigación, se tiene que la presente tuvo 

Justificación Teórica, puesto que, como se ha especificado, presenta antecedentes de 

investigación previa, además de la bibliografía científica adecuada, por lo que se pueden 

precisar los conceptos, e incluso, hacer aportes a la misma. En lo que corresponde a la 

Justificación Práctica, esta responde a su aplicabilidad al campo social, en este caso a la 

administración de la educación; los directivos de las instituciones educativas pueden 

encontrar en esta investigación información aplicable a la práctica educativa. Así también, 

tuvo Justificación Metodológica porque se realiza en el marco de la metodología científica; 

es decir, sus procedimientos, mediciones, métodos de análisis se realizan de acuerdo a estos 

parámetros científicos, por lo tanto, puede ser aplicable a realidades distintas.  

 

 Luego de estas justificaciones, y de acuerdo al Problema General, se estableció el 

Objetivo General, cual es: Determinar la relación entre la gestión del talento humano y el 

engagement en los docentes de la institución educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 
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2020, la formulación de objetivos específicos se encuentra en matriz de consistencia (ver 

anexo 1). 

 

Asimismo, se estableció como Hipótesis General: La gestión del talento humano se 

relaciona con el engagement en los docentes de la institución educativa 2022 Sinchi Roca, 

Comas, Lima 2020, del mismo modo la formulación de hipótesis específicas se encuentra en 

matriz de consistencia (ver anexo 1) 

Método. 

2.1. Tipo y diseño de investigación. 

La presenta investigación se fundamentó en datos y procedimientos matemáticos 

estadísticos, para determinar la validez de las hipótesis y determinar las conclusiones 

respectivas; por lo tanto, fue de enfoque cuantitativo. Al respecto, Hernández y Mendoza 

(2018) señalaron que estas investigaciones presentan una secuencialidad lógica para 

comprobar suposiciones, y un estudio de las variables en base a mediciones para probar 

hipótesis a partir de razonamiento deductivo, es decir, de lo general a lo particular. 

 Así también, es una investigación de Tipo básica, puesto que se interesó en conocer 

los fundamentos teóricos de las variables y su interrelación; aunque esto, como se sabe, 

repercute en la práctica, no siendo en este caso su primer objetivo. Según Medianero (2014), 

este tipo se vincula al conocimiento científico puro del objeto. Asimismo, es de Diseño no 

experimental, puesto que ninguna de las dos variables ha sido modificada, siendo estudiadas 

en su naturaleza y momento. Al respecto, Hernández y Mendoza (2018), indicó que este 

diseño se da cuando no se manipula deliberadamente la variable, o sea, no hay una intención 

del investigador para cambiar su estado natural, midiéndolas como están o como se 

encuentren en ese momento. 

 

Por otro lado, en la presente investigación lo que se buscó fue medir la relación que 

hay entre las variables, para así establecer el grado de influencia entre una y otra, 

estableciendo un grado matemático de correlación. Según, Cazau (2006) señaló que estas 

investigaciones buscan medir y evaluar el grado de correlación entre dos o más variables, es 

decir, analizar el comportamiento de una variable respecto a otra. Además, lo que se busca 

en esta investigación es describir teóricamente cada una de las variables, por lo tanto, es 

también descriptiva. Sobre este punto, el Semar (2017) indicó que la investigación trata sobre 

las características fundamentales de los fenómenos tal como se muestran en la realidad, 



 

16 
 

estudiando también su estructura y comportamiento. Finalmente, la toma de datos a la 

población para el estudio de las variables, fue en un solo momento. En ese sentido, Cabezas, 

Andrade y Torres (2018) señalaron que estas investigaciones se denominan transversales, 

donde los datos se recopilan en un momento único, una sola vez. para evitar cualquier 

manipulación o tergiversación de las mismas. 

La propuesta de diseño específica para esta investigación, tomando como referencia 

a Hernández y Mendoza (2018), y teniendo que esta fue de diseño general No experimental 

y alcance correlacional – descriptiva, para el estudio de las variables Gestión de talento 

humano y Engagement, se muestra en el gráfico siguiente: 

                       OX 

 

P                  r 

                        

                        OY 

Figura 1. Diseño de la investigación. 

Donde: OX = Engagement; OY = Gestión del talento humano; r = relación entre Engagement 

y Gestión del talento humano; P = población  

     

2.2. Operacionalización. 

Siendo las variables cualitativas, en este paso se procedió a su operacionalización. Al 

respecto, Hernández y Mendoza (2018) señalaron que se define la variable teórica, para 

luego establecer sus dimensiones e indicadores que permitan hacerla medible y, luego, 

verificable; es decir, hacer cuantitativa la variable en una matriz de operacionalización.  

(Ver anexo 1) 

 

Variable 1: Gestión del talento humano 

Según Franco y Guerrero (2019), Gestión 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 

institución; 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 

organización.  
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Así también, sus dimensiones, establecidas a partir de Franco y Guerrero (2019), 

fueron: 1. Atracción o reclutamiento, como la comunicación externa para llamar la atención 

de los posibles candidatos; 2. Selección, proceso para escoger a los mejores talentos o 

prospectos de tal; 3. Desarrollo, que implica la educación y progreso de la persona a fin de 

potenciar su talento; 4. Retención, que se refiere a las políticas de conservar en su puesto al 

personal talentoso o, más aun, del que desarrolló su talento. 

 

Variable 2: Engagement  

Según Hernández, Llorens, Rodríguez y Dickinson (2016), el engagement o 

entusiasmo laboral es un estado mental subjetivo, en la que el trabajador presenta 

características positivas que se manifiestan como actividad e iniciativa, irradia entusiasmo, 

proactividad y retroalimenta, desarrollando confianza, autonomía y buen clima de servicio. 

Sus dimensiones son: 1. Vigor, referido a los altos niveles de energía y resistencia mental 

del trabajador al hacer su labor; 2. Dedicación, referido al alto compromiso del trabajador 

con su labor, junto al sentimiento de entusiasmo, inspiración, orgullo y reto por hacerlo bien; 

3. Absorción, referida a la alta concentración y disfrute del trabajador en su labor.  

 

 

Tabla 1  

Matriz de Operacionalización de la variable Gestión del Talento Humano 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems Escala/índice Niveles/rangos 

Gestión de 

Talento 

Humano 

Atracción  Comunicación 01 - 05 
Ordinal Politómica 

0:  Nunca 

1:  casi nunca 

2:  algunas veces 

3: regularmente 

4:  bastantes veces 

5:  siempre 

Inicio (00-50) 

Proceso (51-80) 

Logrado (81-90) 

Sobresaliente (91-

100) 

 

Selección 
Prueba de 

selección 
06 - 10 

Desarrollo Capacitación  11 - 15 

Retención 
Satisfacción 

laboral 
16 - 20 
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Tabla 2  

Matriz de operacionalización de la variable Engagement 

Variable  Dimensiones Indicadores Ítems Escala/índice Niveles/rangos 

E
n

g
ag

em
en

t 

Vigor 

Energía, 

entusiasmo, 

persistencia 

1 - 5 

Ordinal Politómica 

0: nunca  

1: casi nunca 

2: algunas veces 

3: regularmente 

4: bastantes veces 

5: siempre 

Muy alto (95-100%) 

Alto (75-95) 

Promedio (25-75) 

Bajo (5-25) 

Muy bajo (0-5%) 

Dedicación 

Significado 

del trabajo, 

entusiasmo, 

orgullo 

6 - 10 

Absorción 
Inmersión, 

impulso 
10 - 15 

 

2.3. Población, muestra y muestreo  

La población censal correspondió a los 70 docentes de la I.E N° 2022 Sinchi Roca, 

se realizaron coordinaciones vía virtual. En ese sentido, se lograron los medios para trabajar 

con el 100% del personal de la institución educativa. Al respecto, Hernández y Mendoza 

(2018) señala que, en caso de trabajarse con todos los individuos o casos con 

especificaciones comunes, esto se denomina población, es decir la totalidad de los 

integrantes. En consecuencia, población censal; sobre esto, haciendo referencia a Hernández 

y Mendoza (2018) el censo incluye a todos los casos de la población, en este caso docentes, 

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

 

 

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

En lo que respecta a la técnica, podemos sustentar, sobre la base de Niño (2011) que 

son procedimientos que se han valido a través de su uso práctico, las cuales son parte esencial 

de la formalidad de una investigación. Por otro lado, los instrumentos provienen de estas 

técnicas. Para Hernández 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, 

válido y objetivo.  

Para cumplir con las características necesarias de confiabilidad del instrumento, en 

el caso del instrumento de Gestión de Talento, este fue sometido a prueba de confiabilidad 

en base a 15 docentes, para luego obtener el índice de confiablidad alfa de Cronbach dada 

su escala politómica. Esta prueba no se realizó para el instrumento de medición de la variable 

Engagement, denominado Test Utrecht Work Engagement Scale (UWES), puesto que este 

es de alcance internacional, que, según Valdez y Ron (2011), hasta ese año tuvo aplicación 

en nueve países, con una base de datos de veintidós mil personas encuestadas, habiendo sido 

traducido el instrumento en once idiomas, vale decir, de los países donde se había aplicado 

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

 

Tabla 4 

Ficha técnica del instrumento para medir la Gestión del Talento Humano 

Nombre del instrumento : Cuestionario de Gestión del Talento Humano 

Autor 

Adaptado por 

: Miguel Ángel Escobar Guevara (2019)  

: Clemencia Quiqui Huamaní (2020) 

Lugar : I.E. N°2022 Sinchi Roca 

Fecha de aplicación : 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) 

Traducción al español, validación : Hernández, Llorens, Rodríguez, Dickinson, M. (2016) 

Adaptación 

Lugar 

: Clemencia Quiqui Huamaní (2020) 

: I.E. N°2022 Sinchi Roca 

Fecha de aplicación : 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 medición Gestión de 

Talento, distribuida por medios digitales, se obtuvo un alfa de Cronbach equivalente a α = 

0,951, tabulado con el programa SPSS 24. Según 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, 

determinándose el dictamen indicado en la tabla 7 adjunta. De este modo se ha determinado 

la confiabilidad y validación, de los instrumentos utilizados para la presente investigación. 

 

Tabla 6 

Nivel de confiabilidad  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 7 

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

Humano y de medición de Engagement. 

N° Grado Académico Nombres y Apellidos del experto Dictamen 

01 Maestro Eduardo Jesús Cordero Holguín Aplicable 

02 Maestra Carmen Bastidas Pozo Aplicable 

03 Doctor Segundo Sigifredo Pérez Saavedra Aplicable 

 

2.5. Procedimiento. 

Para la toma de los datos se procedió a tramitar el permiso de la autoridad competente de la 

institución educativa, a cargo de los directivos, vía mesa de partes virtual, dado el actual 

contexto de aislamiento social. Obteniendo el permiso correspondiente se inició el contacto 
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con los docentes los cuales fueron informados vía WhatsApp, y con el apoyo de una docente 

se hizo las coordinaciones del caso vía 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 

día programado enviaron sus respuestas a un total de 35 ítems propuestos para este estudio 

de correlación. 

   

 

2.6. Métodos de análisis de datos. 

Dado que la investigación sustentó su validez en la comprobación de las hipótesis y 

trabaja en base a un marco teórico preestablecido, se trabajó con un método de análisis que 

confluya con esta propuesta. En tal sentido se estableció el método hipotético deductivo. En 

tal sentido, Tapia, Palomino, Lucero y Valenzuela (2019) indican que las hipótesis 

corresponden a ser enunciados establecidos a partir del conocimiento de la teoría sobre el 

tema de investigación, por el cual se ha establecido el problema; por otro lado, Lobo (2018) 

señala que la deducción, es una de las formas del razonamiento, que dan validez de verdad 

a un argumento, si y solo sí, cuando las premisas son verdaderas. De allí, en esa conjugación 

lo hipotético deductivo.  

En cuanto al análisis estadístico, este se realizó en dos partes. Primero, el descriptivo, 

en el que se muestran las tablas y gráficos 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 hipótesis. Para ello se usará 

el estadígrafo de Correlación de Spearman, puesto que las variables son por naturaleza 

cualitativas, y los datos no obedecen a un comportamiento normal, matemático. El cálculo 

de este índice de correlación, según sus propios parámetros, permitirá determinar si existe o 

no correlación, por lo que este método de análisis es imprescindible en esta investigación. 

 

2.7. Aspectos éticos. 

Esta investigación se realizó de acuerdo a los parámetros de la metodología científica, 

siguiendo la orientación profesional de los docentes especialistas de la UCV, por lo que se 

puede considerar, en ese sentido, el cumplimiento de los cánones éticos necesarios. Por otro 

lado, dado su enfoque cuantitativo, la investigación se ajustó a este orden interno, sujeto a 
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marcos teóricos, operacionalización de variables, uso de instrumentos para recolección de 

datos y aplicación de métodos estadísticos, basado en los formatos y estructura idónea que 

se ha establecido en la Universidad para este propósito. 

 En lo teórico, se han tomado los estudios de diferentes autores indicando 

estrictamente, con ética, la autoría de los mismos, procediendo así en las citas textuales, 

cuadros, imágenes, parafraseados u otros, considerando, según corresponda, los datos que 

correspondan a las citas bibliográficas tomadas de artículos, tesis, textos, enlaces 

electrónicos. En ese sentido, de acuerdo a los formatos internacionales se ha seguido a lo 

largo de la investigación, en lo que respecta a su estructura, el formato APA. Así también se 

procedió con los instrumentos, indicando su origen, autores, características y otros, sin 

obviar detalles de los mismos.  

 

II. Resultados 

3.1. Resultados descriptivos   

 

Tabla 8 

Niveles de la variable Gestión del talento humano y sus dimensiones. 

Niveles 

Gestión del 

talento  
Atracción Selección Desarrollo Retención 

n % n % n % n % n % 

Sobresaliente (91-100%) 5 7.1 5 7.0 6 8.6 9 7.1 7 10.0 

Logrado (71 - 90%) 14 20.0 19 27.1 14 20.0 12 20.0 13 18.5 

Proceso (51 - 70%) 25 35.8 28 40.2 24 34.3 10 35.7 30 42.9 

Inicio (00 - 50%) 26 37.1 18 25.7 26 37.1 39 37.2 20 28.6 

Total 70 100 70 100 70 100 70 100 70 100 

 

Según los resultados de la tabla 8, la variable Gestión del talento en la I.E. N°2022 

“Sinchi Roca” de Comas está 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 Atracción, 40,2% en nivel proceso, 27,1% en 

nivel logrado, y un 7% sobresaliente, en inicio 25,7%. En la dimensión Selección se tuvo 

37,1% en inicio, en proceso 34,3%, 20% en nivel logrado y 8,6% en nivel sobresaliente. En 

la dimensión 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 dimensión retención 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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así también, se tiene un nivel sobresaliente del 10%. Los resultados pueden visualizarse en 

el gráfico2. 

Figura 2. Niveles de percepción de la variable Gestión del talento humano y sus dimensiones. 

 

Tabla 9 

Niveles de la variable Engagement y sus dimensiones. 

Niveles 
Engagement Vigor Dedicación Absorción 

n % n % n % n % 

Muy alto (95-100%) 1 1.4 13 18.5 16 22.9 1 1.4 

Alto (75-95) 33 47.1 21 30.0 18 25.7 27 38.6 

Promedio (25-75) 34 48.6 34 48.6 35 50.0 40 57.1 

Bajo (5-25) 2 2.9 2 2.9 1 1.4 2 2.9 

Muy bajo (0-5%) 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 

Total 70 100 70 100 70 100 70 100 

 

La tabla 9, muestra los resultados de la tabulación de la variable engagement y sus 

dimensiones respectivas, siendo estas, el vigor, la dedicación y la absorción. 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 dimensión Vigor, el nivel promedio es el predominante con un 48,6%, seguido 

por Alto (30,0%) y Muy Alto (18,5%). Otro es la dimensión Dedicación, la cual presenta 

valores similares al Vigor, diferenciándose en que presenta un porcentaje más alto en cuanto 

0.0

5.0

10.0

15.0

20.0

25.0

30.0

35.0

40.0

45.0

% % % % %

7.1 7.0
8.6

7.1

10.0

20.0

27.1

20.0 20.0
18.5

35.8

40.2

34.3
35.7

42.9

37.1

25.7

37.1 37.2

28.6

Sobresaliente Logrado Proceso Inicio
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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 dimensión Absorción, que presenta un nivel promedio equivalente al 57,1%, 

seguido del nivel alto (38,6%), y bajo con un 2,9%. Así mismo, los resultados se muestran 

en el gráfico 3.     

 

 

Figura 3. Niveles de percepción de la variable Engagement y sus dimensiones.  

 

3.2. Resultados inferenciales   

Prueba de normalidad 

Se realizó 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 hipótesis estadísticas fueron las siguientes: 

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

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

 

Tabla 10 

Normalidad de la variable Gestión 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 

 

Según los resultados de las tablas 10 y 11, siendo p-valor (sig.) < 0,05 en ambos casos, se 

acepta la hipótesis nula, siendo la distribución de los datos No normal o no paramétrica, para 

las variables de Gestión del talento humano y el Engagement.  

 

Contrastación de las hipótesis 

De acuerdo a los resultados de la prueba de normalidad su usó el estadígrafo de Correlación 

de Spearman para calcular el índice de correlación. Los resultados generales se presentan en 

la tabla 12. 

 

Tabla 12 

Sistema de hipótesis de la investigación 

Hipótesis Variables*Correlación 
Rho-

Spearman 

Significatividad-

Bilateral 
N Nivel 

Hipótesis 

general 

Gestión del talento 

*Engagement 
,524** ,000 70 Fuerte 

Hipótesis 

especifica-1 

Gestión del talento 

*vigor 
,547** ,000 70 Fuerte 

Hipótesis 

especifica-2 

Gestión del talento 

*dedicación 
,481** ,000 70 moderado 

Hipótesis 

especifica-3 

Gestión del talento 

*absorción 
,383** ,001 70 moderado 

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

    

Hipótesis general: La Gestión del talento humano se relaciona con el Engagement en los 

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

 Para comprobar esta Hipótesis general por medios inferenciales se tiene la hipótesis 

estadística siguiente: 
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Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, NO existe relación significativa entre la Gestión del talento 

humano se relaciona con el Engagement en los docentes de la institución educativa 

2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020. 

Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relación significativa entre la Gestión del talento 

humano se relaciona con el Engagement en los docentes de la institución educativa 

2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020. 

 

Interpretación: Según los resultados inferenciales que indica la tabla 12, el índice de 

correlación rho de Spearman es de r=0,524 entre la Gestión del talento humano y el 

Engagement en los docentes de la institución educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 

2020; así mismo, el análisis inferencial indica una significancia (p-valor) Sig.=0,000 menor 

al 0,05, en relación a la hipótesis estadística planteada. 

 

Decisión: Según los resultados del análisis inferencial, considerando que, p-

valor<0,05, se decide rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna correspondiente 

a la Hipótesis general de la investigación; en consecuencia, se concluye que sí existe relación 

significativa en nivel fuerte, entre las variables Gestión del talento humano y Engagement 

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

 

Hipótesis específica 1: La Gestión del talento humano se relaciona humano con el Vigor en 

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

  

 Para la comprobación de la Hipótesis específica 1, se planteó la siguiente hipótesis 

estadística: 

Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, NO existe relación significativa entre la Gestión del talento 

humano y el Vigor en los docentes de la institución educativa 2022 Sinchi Roca, 

Comas, Lima 2020. 

Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relación significativa entre la Gestión del talento 

humano y el Vigor en los docentes de la institución educativa 2022 Sinchi Roca, 

Comas, Lima 2020. 

 

Interpretación: Según los resultados inferenciales que indica la tabla 12, el índice de 

correlación rho de Spearman es de r=0,547 entre la Gestión del talento humano y el Vigor 
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en los docentes de la institución educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020; así mismo, 

el análisis inferencial indica una significancia (p-valor) Sig.=0,000 menor al 0,05, en 

relación a la hipótesis estadística planteada. 

 

Decisión: Según los resultados del análisis inferencial, considerando que, p-

valor<0,05, se decide rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna correspondiente 

a la Hipótesis específica 1 de la investigación; en consecuencia, se concluye que existe 

relación significativa en nivel fuerte o alto, entre las variables Gestión del talento humano y 

el Vigor, como dimensión de la variable Engagement, en los docentes de la institución 

educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020.  

 

Hipótesis específica 2: La Gestión del talento humano se relaciona con la Dedicación en los 

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

  

 Para la comprobación de la Hipótesis específica 2, se planteó la siguiente hipótesis 

estadística: 

Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, NO existe relación significativa entre la Gestión del talento 

humano y la Dedicación en los docentes de la institución educativa 2022 Sinchi 

Roca, Comas, Lima 2020. 

Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relación significativa entre la Gestión del talento 

humano y la Dedicación en los docentes de la institución educativa 2022 Sinchi 

Roca, Comas, Lima 2020. 

 

Interpretación: Según los resultados inferenciales que indica la tabla 12, el índice de 

correlación rho de Spearman es de r=0,481 entre la Gestión del talento humano y la 

Dedicación en los docentes de la institución educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020; 

así mismo, el análisis inferencial indica una significancia (p-valor) Sig.=0,000 menor al 0,05, 

en relación a la hipótesis estadística planteada. 

 

Decisión: Según los resultados del análisis inferencial, considerando que, p-valor<0,05, se 

decide rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna correspondiente a la Hipótesis 

específica 2 de la investigación; en consecuencia, se concluye que existe relación 

significativa en nivel medio o moderado, entre las variables Gestión del talento humano y la 
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Dedicación, como dimensión de la variable Engagement, en los docentes de la institución 

educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020. 

 

Hipótesis específica 3: La Gestión del talento humano se relaciona con la Absorción en los 

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

  

 Para la comprobación de la Hipótesis específica 3, se planteó la siguiente hipótesis 

estadística: 

Ho: Si p-valor (sig.) > 0,05, NO existe relación significativa entre la Gestión del talento 

humano y la Absorción en los docentes de la institución educativa 2022 Sinchi 

Roca, Comas, Lima 2020. 

Ha: Si p-valor (sig.) < 0,05, existe relación significativa entre la Gestión del talento 

humano y la Absorción en los docentes de la institución educativa 2022 Sinchi 

Roca, Comas, Lima 2020. 

 

Interpretación: Según los resultados inferenciales que indica la tabla 12, el índice de 

correlación rho de Spearman es de r=0,383 entre la Gestión del talento humano y la 

Absorción en los docentes de la institución educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020; 

así mismo, el análisis inferencial indica una significancia (p-valor) Sig.=0,001 menor al 0,05, 

en relación a la hipótesis estadística planteada. 

 

Decisión: Según los resultados del análisis inferencial, considerando que, p-

valor<0,05, se decide rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna correspondiente 

a la Hipótesis específica 3 de la investigación; en consecuencia, se concluye que existe 

relación significativa en nivel moderado, entre las variables Gestión del talento humano y la 

Absorción, como dimensión de la variable Engagement, en los docentes de la institución 

educativa 2022 Sinchi Roca, Comas, Lima 2020. 
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III. Discusión  

El talento de la persona está asociado a lo cognitivo, en el caso de la docencia a la 

afinidad del docente a la investigación, la innovación y la actitud de encontrar soluciones 

que respondan a nuevos contextos. La investigación encontró que estos aspectos se asocian 

al ámbito de la escuela, en el ámbito de la gestión 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 correlación es significativa en nivel fuerte. En este caso, el estudio 

establece que la Gestión del talento humano influye en cada uno de los aspectos del 

Engagement y sus dimensiones, y viceversa. Así también, se encontró respaldo en los datos 

descriptivos, puesto que en la variable Gestión del talento humano, que implica de manera 

principal la gestión directiva, encontró un equilibrio entre el nivel inicio y proceso, aunque 

la suma nos lleva a considerar que la gestión 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 encontró en nivel promedio (48,6), así también en sus respectivas dimensiones, Vigor 

(promedio, 48,6%), Dedicación (promedio, 50%) y Absorción (57,1%). Estos resultados 

presentas similitudes que configuran una relación entre estas variables de estudio.      

La investigación realizada persigue propósitos descriptivos, por lo que se cumple con 

caracterizar la variable sin alterar su naturaleza y según los contextos. En tal sentido, respecto 

a la contrastación con otras investigaciones, tenemos a Medina y Ninanya (2019) cuyos 

resultados refuerzan la investigación sobre la variable Gestión del talento humano, indicando 

su importancia con otras aristas del trabajo educativo, dada la relación del engagement con 

la eficacia del desempeño docente, así se menciona la gestión del proceso, la planificación 

del trabajo y la responsabilidad profesional, elementos propios del entusiasmo laboral con 

el cual se establece una significancia fuerte. en la cual la correlación entre la Gestión de 

Talento Humano y el Desempeño Docente son significativas, con un nivel fuerte del Rho = 

0,639 Spearman, en similitud a los resultados de correlación fuerte obtenida en la 

investigación.  

Así también, tenemos los resultados de Piiroja (2019), que estudia las dimensiones 

del Engagement respecto al Bornout; esta investigación refuerza el aspecto de la distribución 

no paramétrica de la variable engagement; por otro lado, encuentra relación 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 

proporción al entusiasmo laboral tal como indica Hernández et al (2016), autor principal de 

la tesis.  

Así también es posible comparar resultados con los obtenidos por Palacios (2019) 

sobre la motivación y el engagement, siendo sus resultados descriptivos los que refuerzan 

esta investigación 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 motivación individual e intrínseca de los sujetos, lo cual, a su vez, se 

interrelaciona con otras variables que la influyen como en este caso, la gestión del talento 

humano. las cuales se correlacionaron con un coeficiente de Spearman de 0,51 y 

significancia 0,000; aquí los resultados más próximos indicaron una motivación 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 están en un nivel adecuado; en cuanto a la correlación, el rho 

de Spearman fue de 0.511 y sig. 0.000, moderada positiva.  

Otro es el trabajo de Rojas y Vílchez (2018), en la cual se encontró, que el estudio 

de la Gestión del talento llevó a indicar que el 94% estaba de acuerdo y totalmente de acuerdo 

a la Gestión del talento humano; en cuanto al desempeño laboral, encontró que el 94% estaba 

entre totalmente de acuerdo y de acuerdo; respecto a la selección del personal, 86% de 

acuerdo y totalmente de acuerdo; en lo referido a capacitación 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, encontró correlación significativa respecto a la 

variable desempeño laboral. En este resultado descriptivo no se encontraron respuestas 

similares a la investigación, siendo esto explicado por la percepción particular de los 

docentes en cuanto a la gestión directiva, lo cual demuestra la variación respecto al consenso. 

Finalmente, los resultados del trabajo de Del Castillo (2017) que encontró relación 

significativa entre la Gestión del Talento Humano con el Desempeño Laboral con un Rho 

Spearman de 0.77, relación significativa entre el conocimiento con el Desempeño Laboral 

(0.71), entre las habilidades con el Desempeño Laboral (0.94), motivación con el 

Desempeño Laboral (0.85), entre las actitudes y el Desempeño Laboral (0.44). En lo 

descriptivo, la variable Talento humano alcanzó el 86.6% en nivel muy favorable y 13.4% 

nivel favorable; en desempeño laboral, 79.3% nivel alto, 15.8% nivel medio y el 4.9% nivel 

bajo; en la dimensión 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 investigación, puesto que intervino 

el factor Gestión del Talento Humano en un contexto distinto a la institución educativa de 

estudio.  

A modo de resumen de comparaciones y hallazgos, se encontró que la gestión del 

talento humano se asocia con el desempeño docente o laboral en los diferentes contextos 

institucionales, y que sus valores dependen de la gestión directiva que se realiza en el 

momento mismo de la investigación, como tal es una variable, que objetivamente depende 

del nivel administrativo, lo cual determina su nivel de aceptación. Por otro lado, no hay 

protocolos comunes en la gestión del talento, es decir, su administración depende de la 

preparación y criterio propio del directivo, sin existir una directriz común que oriente esta 

interacción, más aún si se trata de las escuelas privadas, puesto que las escuelas públicas se 

rigen por una normativa estándar que, sin embargo, permiten la variedad de la gestión.  

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 Gestión de Recursos Humanos, 

término básicamente administrativo, para pasar a aspectos más ejecutivos y menos 

individualizados del término. Así, Woolley et al (2015) y McHugh et al (2016) toman el 

concepto de talento como parte de un colectivo dentro de una organización, es decir, 

introducen el concepto de gestión del talento humano colectivo, en la que uno o más talentos 

dentro de la misma pueden ser parte del desarrollo, no solo de la organización, sino de otros 

talentos; por lo tanto, no se trata de un desarrollo individual solamente, sino una 

retroalimentación entre individuos; en ese sentido, las estrategias de trabajo cooperativo y 

colaborativo son fundamentales.  

Por otro lado, también se halló que los conceptos de Iglesias-Navas el al.; Sakaja et 

al. (2017); Franco y Guerrero (2019) establecen que el concepto va más allá de la tradicional 

administración 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, políticas y estrategias que determinan y contribuyen a que una 

organización tenga una ventaja competitiva sistemática y sostenible, no estática, siendo en 

ese sentido, talentos de alta potencial, alto rendimiento y compromiso en una estructura 

diferenciada a lo que tradicionalmente se denominó recursos humanos. 

En consecuencia, la investigación encuentra concordancia con estos conceptos, 

puesto que los engagemet están fuera de la política de gestión de talento, a pesar de la 

correlación, acción que no es acorde a la actual corriente de esta variable. Así, 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 Gestión del 

Talento como la antigua concepción de Gestión de recursos humanos, con sus dimensiones 

de contratación, desarrollo de liderazgo, planificación y similares; 2. No considerar el factor 

innovación, investigación y desarrollo como parte del talento, así como los procesos de 

atracción y desarrollo; y, 3. Uso inadecuado de la política de los performers (individuos 

sobresalientes en el área requerida), por ser limitante a los demás miembros de la 

organización; del mismo modo, manejar estrategias distintas de Gestión de Talento, 

considerando una diferenciación de rendimientos, aspecto clave que diferencia esta forma 

de gestión con la tradicional referida al manejo, administración o gestión de recursos 

humanos convencionales. Como tal, la investigación ha podido encontrar que estas 

tendencias no relacionadas a la Gestión de talento son las más comunes de encontrar, y que 

predomina la gestión tradicional de los recursos humanos en el ámbito de la escuela, en este 

caso, de las escuelas públicas. 
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IV. Conclusiones 

 

Primera: Existe correlación significativa y fuerte entre la Gestión del talento humano y el 

Engagement, al haberse obtenido una rho de Spearman de 0,524 y un p-valor < 

0,05, en los docentes de la institución educativa 2022 “Sinchi Roca”, Comas, Lima 

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

 

 

Segunda: Existe correlación significativa y fuerte entre la dimensión Vigor de la variable 

Engagement, y Gestión 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 recíprocamente 

en un grado mayor.  

 

Tercera: Existe correlación significativa y moderada entre la dimensión Dedicación de la 

variable Engagement y Gestión 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 correlación significativa y moderada entre la dimensión Absorción de la 

variable Engagement, y la Gestión 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 correlación significativa y fuerte entre la gestión del talento 

humano y engagement, una influye en la otra de manera recíproca, por lo que se 

tienen que establecer proyectos que busquen mejorar ambas variables, puesto que, 

si uno mejora también el otro, si la gestión 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 gestión del talento de los docentes, luego gestione para que Ministerio de 

Educación, 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 dedicación y la absorción que 

tienen los docentes hacia la I.E, ello se puede realizar elaborando una 

programación de capacitaciones en el cual se desarrollen de manera periódica y 

por orden de prioridad. 

 

Cuarta: El director de la I.E debe promover actividades de integración, donde los docentes 

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

incrementar el nivel de correlación de gestión del talento y engament. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de Consistencia 
 

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

 

Matriz de consistencia 
 

Título: ………………………………………. 

Autor: ....................................................... 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e  indicadores 

 

Problema General: 

¿Cuál es la relación entre 

gestión del talento humano y 

el engagement en los 
docentes de la I.E. 2022 

Sinchi Roca, Comas, Lima 

2020? 

 

Problemas Específicos: 

 

1. ¿Cuál es la relación entre 

la gestión del talento 

humano y el vigor en los 
docentes de la I.E. 2022 

Sinchi Roca, Comas, 

Lima 2020? 
 

2. ¿Cuál es la relación entre 

la gestión del talento 
humano y la dedicación 

en los docentes de la I.E. 

2022 Sinchi Roca, 
Comas, Lima 2020? 

 

 

3. ¿Cuál es la relación entre 

la gestión del talento 

humano y la absorción 
en los docentes de la I.E. 

2022 Sinchi Roca, 

Comas, Lima 2020? 

 

 

Objetivo general: 

Determinar la relación 

entre la gestión del talento 

humano y el engagement en 
los docentes de la 

institución educativa 2022 

Sinchi Roca, Comas, Lima 
2020 

 

Objetivos específicos: 

1. Determinar la relación 

entre la gestión del 
talento humano y el 

vigor en los docentes 

de la I.E. 2022 Sinchi 
Roca, Comas, Lima 

2020 

2. Determinar la relación 

entre relación entre la 

gestión del talento 
humano y la 

dedicación en los 

docentes de la I.E. 
2022 Sinchi Roca, 

Comas, Lima 2020 

3. Determinar la relación 

entre relación entre la 

gestión del talento 
humano y la absorción  

en los docentes de la 

I.E. 2022 Sinchi Roca, 
Comas, Lima 2020 

 

Hipótesis general: 

La gestión de talento humano se 

relaciona con el engagement en 

los docentes de la institución 
educativa 2022 Sinchi Roca, 

Comas, Lima 2020 

 
Hipótesis específicas: 

1. La gestión del talento 

humano se relaciona con el 
vigor en los docentes de la 

institución educativa 2022 

Sinchi Roca, Comas, Lima 
2020. 

 

2. La gestión del talento 
humano se relaciona con la 

dedicación en los docentes 

de la institución educativa 
2022 Sinchi Roca, Comas, 

Lima 2020 

 
3. La gestión del talento 

humano se relaciona con la 

absorción en los docentes 

de la institución educativa 

2022 Sinchi Roca, Comas, 

Lima 2020. 

Variable 1: Gestión del talento 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala  de  medición  Niveles y rangos 

 

➢ Atracción del personal 

 

➢ Selección del personal 

 

➢ Desarrollo del personal 

 

➢ Retención del personal 

 

Comunicación 

 

Mecanismos de 

selección 

 

Capacitación  

 

Satisfacción laboral 

 

(01 – 05) 

 

(06 – 10) 

 

(11 – 15) 

 

(16 – 20) 

Ordinal Politómica 

0:  nunca 

1:  casi nunca 

2:  algunas veces 

3: regularmente 

4:  bastantes veces 

5:  siempre 

 

Sobresaliente (91-100) 

Logrado (71-90) 

Proceso (51-70) 

Inicio (00-50) 

 

 

Variable 2:  Engagement 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala  de  medición Niveles y rangos 

 

➢ Vigor 
 

 

➢ Dedicación 
 

 

 
➢ Absorción 

Energía, entusiasmo, 

persistencia 
 

 

Significado del trabajo, 
entusiasmo, orgullo. 

 

 
Inmersión, impulso. 

(01 - 05) 

 

 
 

(06 - 10) 

 
 

 

 
 

(11 - 15) 

 

 
Ordinal Politómica 

0: nunca  

1: casi nunca 
2: algunas veces 

3: regularmente 

4: bastantes veces 
5: siempre 

Muy alto (95-100%) 

Alto (75-95) 

Promedio (25-75) 
Bajo (5-25) 

Muy bajo (0-5%) 
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Nivel - diseño de 

investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística  a utilizar  

Nivel:  

Descriptivo - correlacional 

 

Diseño:     

 

No experimental 
 

 

 

Método: 

 

Hipotético - deductivo 

 

Población:  

 

50 docentes 
 

 

 

 

 

Tipo de muestreo:  

 

No aplica 

 
Investigación censal 

 

 

 

 

Tamaño de muestra: 

 

No aplica 

 
Investigación censal 

Variable 1: Gestión de talento humano 

 

 

Técnicas: Encuesta. 
 

Instrumentos: Cuestionario. 

 

 

Autor:   Miguel Ángel Escobar Guevara   

(2019) 

Adaptado: Clemencia Quiqui  

Año: 2020 

Monitoreo: 2020 
Ámbito de Aplicación: I.E. N° 2022 Sinchi Roca 

Forma de Administración: Individual 

 

 

 

 

DESCRIPTIVA: 

 

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

 

 

 

INFERENCIAL: 

 

Uso del estadígrafo de Spearman para establecer un índice de correlación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 2:   Engagement 
 

Técnicas:  Encuesta. 
 

 

Instrumentos:  Cuestionario. 

 

 

Autor:   Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiró y Grau (2000). 
Adaptado:  Hernández, Llorens, Rodríguez, Dickinson (2016) 

Año: 2020 

Monitoreo: 2020 
Ámbito de Aplicación:  I.E. N° 2022 Sinchi Roca 

Forma de Administración:  Individual 
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 

 

Adaptación: Clemencia Quiqui (2020) 

 

Estimado(a) trabajador, el objetivo del presente cuestionario es obtener información para 

determinar si la gestión del talento humano se relaciona significativamente con el 

compromiso organizacional de los trabajadores de la I.E Nº 2022 Sinchi Roca 
 

Instrucciones: lea con detenimiento los enunciados y alternativas, se solicita su opinión 

sincera al responder, marque con una (x) el número que corresponda con respecto a las 

siguientes competencias: 

 

Nunca 
Casi 

nunca 

Algunas 

veces 
Regularmente 

Bastantes 

veces 
Siempre 

0 1 2 3 4 5 

 

 

 

ITEM Puntuación 

ATRACCIÓN DEL PERSONAL 0 1 2 3 4 5 

1.  Las convocatorias de concursos de plazas vacantes se efectúan 

de acuerdo al perfil  profesional requerido. 

      

2.  Las técnicas de selección de personal que se utiliza cumplen los 

estándares de calidad. 

      

3.  La institución educativa atrae docentes talentosos debido a su 

imagen institucional. 

      

4.  La institución educativa proyecta una buena imagen ante la 

comunidad. 

      

5.  La institución educativa expone sus logros académicos ante la 

comunidad y diferentes medios digitales. 

      

SELECCIÓN DEL PERSONAL 0 1 2 3 4 5 

6.  El currículum vite es indispensable para garantizar un personal 

adecuado en la institución educativa. 

      

7.  La entrevista personal al docente es importante para seleccionar 

adecuadamente  al personal docente. 

      

8.  La institución educativa realiza pruebas o evaluaciones para 

medir las competencias docentes. 

      

9. Se realizan pruebas de personalidad que muestren el carácter o 

temperamento del personal en la institución educativa. 
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10.  La institución diseña estrategias para seleccionar al personal 

en la medida que la normativa le permita. 

      

DESARROLLO DEL PERSONAL 0 1 2 3 4 5 

11. La institución educativa brinda oportunidades de desarrollo 

personal. 

      

12. La institución invierte en capacitar al personal preocupándose 

por mejorar el servicio educativo. 

      

13. La institución educativa gestiona capacitaciones adecuadas 

para el desarrollo profesional. 

      

14.  Los docentes demuestran dominio de competencias según 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 tecnología. 

      

RETENCIÓN DEL PERSONAL 0 1 2 3 4 5 

16. La institución se preocupa por el bienestar del trabajador 

desarrollando un clima institucional adecuado. 

      

17. La institución educativa brinda estímulos para destacar la labor 

del personal docente. 

      

18. En la institución educativa se brinda oportunidades de 

superación profesional. 

      

19. En la institución educativa existe comunicación asertiva con 

sus compañeros de trabajo. 

      

20. Se siente satisfecho con la labor que realiza el director de la 

Institución con los docentes. 
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CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT 

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

Traducción: Hernández, Llorens, Rodríguez, Dickinson, M. (2016)  

ESCALA VALORATIVA 

Nunca Casi nunca 
Algunas 

veces 
Regularmente 

Bastantes 

veces 
Siempre 

0 1 2 3 4 5 

 

 

ITEM Puntaje 

VIGOR 0 1 2 3 4 5 

1. En mi trabajo me siento lleno de energía       

2. Puedo continuar trabajando durante largos 

periodos de tiempo 

      

3. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas 

de ir a trabajar 

      

4. Soy muy persistente en mi trabajo       

5. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo       

DEDICACIÓN 0 1 2 3 4 5 

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 está lleno de significado y propósito       

ABSORCIÓN 0 1 2 3 4 5 

11. Cuando estoy trabajando me olvido de todo lo 

que 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 validación de los instrumentos. 

 

 

 

 

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

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1    Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 ATRACCIÓN DEL PERSONAL Si No Si No Si No  

1  Las convocatorias de concursos de plazas vacantes se 

efectúan de acuerdo al perfil  profesional requerido. 

  v    v    v   

2  Las técnicas de selección de personal que se utiliza cumplen 

los estándares de calidad. 

  v    v    v   

3  La institución educativa atrae docentes talentosos debido a su 

imagen institucional. 

  v    v    v   

4 La institución educativa proyecta una buena imagen ante la 

comunidad. 

  v    v    v   

5 La institución educativa expone sus logros académicos ante la 

comunidad y diferentes medios digitales. 

  v    v    v   

 SELECCIÓN DEL PERSONAL Si No Si No Si No  

6 El currículum vite es indispensable para garantizar un personal 

adecuado en la institución educativa. 

  v    v    v   
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7 La entrevista personal al docente es importante para 

seleccionar adecuadamente  al personal docente. 

  v    v    v   

8 La institución educativa realiza pruebas o evaluaciones para 

medir las competencias docentes. 

  v    v    v   

9 Se realizan pruebas de personalidad que muestren el carácter 

o temperamento del personal en la institución educativa. 

  v    v    v   

10  La institución diseña estrategias para seleccionar al personal 

en la medida que la normativa le permita. 

  v    v    v   

 DESARROLLO DEL PERSONAL Si No Si No Si No  

11 La institución educativa brinda oportunidades de desarrollo 

personal. 

  v    v    v   

12 La institución invierte en capacitar al personal preocupándose 

por mejorar el servicio educativo. 

  v    v    v   

13 La institución educativa gestiona capacitaciones adecuadas 

para el desarrollo profesional. 

  v    v    v   

14  Los docentes demuestran dominio de competencias según el 

puesto de trabajo en que se desarrollan. 

  v    v    v   

15 Los docentes tienen dominio en el uso de las TIC y en recursos  

educativos basados en la tecnología. 

  v    v    v   

 RETENCIÓN DEL PERSONAL Si No Si No Si No  

16 La institución se preocupa por el bienestar del trabajador 

desarrollando un clima institucional adecuado. 

  v    v    v   

17 La institución educativa brinda estímulos para destacar la labor 

del personal docente. 

  v    v    v   

18 En la institución educativa se brinda oportunidades de 

superación profesional. 

  v    v    v   
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19 En la institución educativa existe comunicación asertiva con 

sus compañeros de trabajo. 

  v    v    v   

20 Se siente satisfecho con la labor que realiza el director de la 

Institución con los docentes. 

  v    v    v   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA 

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / (Mg):     Eduardo Jesús Cordero Holguín                 DNI:     09403270    
 
Especialidad del validador: Matemática, Física y Tecnologías 

 
                                                                                                                                                19 de junio del 2020 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTIÓN DEL TALENTO 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1    Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 ATRACCIÓN DEL PERSONAL Si No Si No Si No  

1  Las convocatorias de concursos de plazas vacantes se 

efectúan de acuerdo al perfil  profesional requerido. 

  v    v    v   

2  Las técnicas de selección de personal que se utiliza cumplen 

los estándares de calidad. 

  v    v    v   

3  La institución educativa atrae docentes talentosos debido a su 

imagen institucional. 

  v    v    v   

4 La institución educativa proyecta una buena imagen ante la 

comunidad. 

  v    v    v   

5 La institución educativa expone sus logros académicos ante la 

comunidad y diferentes medios digitales. 

  v    v    v   

 SELECCIÓN DEL PERSONAL Si No Si No Si No  

6 El currículum vite es indispensable para garantizar un personal 

adecuado en la institución educativa. 

  v    v    v   

7 La entrevista personal al docente es importante para 

seleccionar adecuadamente  al personal docente. 

  v    v    v   

8 La institución educativa realiza pruebas o evaluaciones para 

medir las competencias docentes. 

  v    v    v   
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9 Se realizan pruebas de personalidad que muestren el carácter 

o temperamento del personal en la institución educativa. 

  v    v    v   

10  La institución diseña estrategias para seleccionar al personal 

en la medida que la normativa le permita. 

  v    v    v   

 DESARROLLO DEL PERSONAL Si No Si No Si No  

11 La institución educativa brinda oportunidades de desarrollo 

personal. 

  v    v    v   

12 La institución invierte en capacitar al personal preocupándose 

por mejorar el servicio educativo. 

  v    v    v   

13 La institución educativa gestiona capacitaciones adecuadas 

para el desarrollo profesional. 

  v    v    v   

14  Los docentes demuestran dominio de competencias según el 

puesto de trabajo en que se desarrollan. 

  v    v    v   

15 Los docentes tienen dominio en el uso de las TIC y en recursos  

educativos basados en la tecnología. 

  v    v    v   

 RETENCIÓN DEL PERSONAL Si No Si No Si No  

16 La institución se preocupa por el bienestar del trabajador 

desarrollando un clima institucional adecuado. 

  v    v    v   

17 La institución educativa brinda estímulos para destacar la labor 

del personal docente. 

  v    v    v   

18 En la institución educativa se brinda oportunidades de 

superación profesional. 

  v    v    v   

19 En la institución educativa existe comunicación asertiva con 

sus compañeros de trabajo. 

  v    v    v   

20 Se siente satisfecho con la labor que realiza el director de la 

Institución con los docentes. 

  v    v    v   
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA 

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / (Mg):           Carmen Bastidas Pozo                      DNI:     20044056                
 
Especialidad del validador: Comunicación, Docencia y Gestión Educativa 

 
                                                                                                        19 de junio del 2020 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

  

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTIÓN DEL TALENTO 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1    Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 ATRACCIÓN DEL PERSONAL Si No Si No Si No  

1  Las convocatorias de concursos de plazas vacantes se 

efectúan de acuerdo al perfil  profesional requerido. 

  v    v    v   

2  Las técnicas de selección de personal que se utiliza cumplen 

los estándares de calidad. 

  v    v    v   

3  La institución educativa atrae docentes talentosos debido a su 

imagen institucional. 

  v    v    v   

4 La institución educativa proyecta una buena imagen ante la 

comunidad. 

  v    v    v   

5 La institución educativa expone sus logros académicos ante la 

comunidad y diferentes medios digitales. 

  v    v    v   

 SELECCIÓN DEL PERSONAL Si No Si No Si No  

6 El currículum vite es indispensable para garantizar un personal 

adecuado en la institución educativa. 

  v    v    v   

7 La entrevista personal al docente es importante para 

seleccionar adecuadamente  al personal docente. 

  v    v    v   

8 La institución educativa realiza pruebas o evaluaciones para 

medir las competencias docentes. 

  v    v    v   
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9 Se realizan pruebas de personalidad que muestren el carácter 

o temperamento del personal en la institución educativa. 

  v    v    v   

10  La institución diseña estrategias para seleccionar al personal 

en la medida que la normativa le permita. 

  v    v    v   

 DESARROLLO DEL PERSONAL Si No Si No Si No  

11 La institución educativa brinda oportunidades de desarrollo 

personal. 

  v    v    v   

12 La institución invierte en capacitar al personal preocupándose 

por mejorar el servicio educativo. 

  v    v    v   

13 La institución educativa gestiona capacitaciones adecuadas 

para el desarrollo profesional. 

  v    v    v   

14  Los docentes demuestran dominio de competencias según el 

puesto de trabajo en que se desarrollan. 

  v    v    v   

15 Los docentes tienen dominio en el uso de las TIC y en recursos  

educativos basados en la tecnología. 

  v    v    v   

 RETENCIÓN DEL PERSONAL Si No Si No Si No  

16 La institución se preocupa por el bienestar del trabajador 

desarrollando un clima institucional adecuado. 

  v    v    v   

17 La institución educativa brinda estímulos para destacar la labor 

del personal docente. 

  v    v    v   

18 En la institución educativa se brinda oportunidades de 

superación profesional. 

  v    v    v   

19 En la institución educativa existe comunicación asertiva con 

sus compañeros de trabajo. 

  v    v    v   

20 Se siente satisfecho con la labor que realiza el director de la 

Institución con los docentes. 

  v    v    v   
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA 

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / (Mg):                                                                          DNI:         
 
Especialidad del validador:  

 
                                                                                                                                               19 de junio del 2020 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

------------------------------------------ 

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

Prueba de confiabilidad Cuestionario de Gestión de Talento. Alfa de Cronbach. 
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Anexo 5: Base de datos. Prueba piloto de confiabilidad. Alfa de Cronbach. Gestión de Talento. 
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Anexo 6: Consentimiento informado  
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Anexo 7: Base de datos generales para la correlación Gestión de talento y Engagement.  
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Anexo 8: Prueba de normalidad SPSS24. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Ptje ,145 70 ,001 ,951 70 ,008 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Anexo 9: Correlaciones de Spearman SPSS 24. 

 

 

 

Gestión del talento humano - Engagement 

 Ptje Ptje 

Rho de Spearman Ptje Coeficiente de correlación 1,000 ,524** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Ptje Coeficiente de correlación ,524** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

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

 

 

 

 

 

 

 

Gestión del talento humano - vigor 

 Ptje Ptje 

Rho de Spearman Ptje Coeficiente de correlación 1,000 ,547** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Ptje Coeficiente de correlación ,547** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Gestión del talento humano - dedicación 

 Ptje Ptje 

Rho de Spearman Ptje Coeficiente de correlación 1,000 ,481** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Ptje Coeficiente de correlación ,481** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

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

 

 

 

 

 

Gestión del talento humano – absorción 

 Ptje Ptje 

Rho de Spearman Ptje Coeficiente de correlación 1,000 ,383** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 70 70 

Ptje Coeficiente de correlación ,383** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 70 70 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




