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Resumen 
 

 
El  objetivo  plasmado  en  la  investigación  fue  establecer  la  asociación  de  la 

gestión del talento humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital de 

Santiago, Cusco 2022. Concurriendo en una investigación de enfoque cuantitativo, 

tipo aplicada,  de diseño no experimental-transversal  correlacional,  contando con 

76 unidades  de análisis  a los que se administró dos cuestionarios  validados  por 

juicios de expertos y sometidos a la confiabilidad de Cronbach (0.949), y en base a 

la estadística inferencial se contrastaron las hipótesis de investigación, llegando a 

la conclusión  de que  existe  asociación  significativa  positiva  moderada  entre  la 

gestión del talento humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital de 

Santiago, Cusco; evento establecido por r de Pearson cuyo índice fue 0.457** que 

implica un coeficiente de determinación positiva cercano a la unidad (1) y que el p- 

valor  calculado  de α=0.000  es  inferior  al  nivel  de significancia  α=0.05  (p-valor 

0.000<0.05),  exponiendo  que cuanto  se  expanda  eficientemente  la gestión  del 

talento humano en las diferentes unidades de la municipalidad también presentará 

un  acenso  demostrativo   del  engagement   laboral  del  empleado  para  con  la 

institución, favoreciendo significativamente  el cumplimiento de los procesos 

operacionales,  objetivos,  productividad  y la toma de decisiones  oportunas  de los 

ejecutivos para con la institución y comunidad distrital de manera integral. 

 
Palabras Clave: Gestión del talento humano y engagement laboral.
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Abstract 
 

 
The  objective  embodied  in  the  research  was  to  establish  the  association  of 

human  talent  management  and  work  engagement  in the  district  municipality  of 

Santiago,  Cusco  2022.  Concurring  in a quantitative  approach  research,  applied 

type,  non-experimental   cross-correlational   design,   counting   with  76  units   of 

analysis to which two questionnaires  validated by expert judgments and subjected 

to  Cronbach's  reliability  (0.949)  were  administered,   and  based  on  inferential 

statistics,  the research hypotheses  were contrasted, reaching the conclusion that 

there is an association significant positive moderate between the management  of 

human talent and work engagement in the district municipality of Santiago, Cusco; 

event  established   by  Pearson  r  whose  index  was  0.457**  which  implies   a 

coefficient  of positive  determination  close to unity (1) and that the calculated  p- 

value   of   α=0.000   is   lower   than   the   level   of   significance   α=0.05   (p-value 

0.000<0.05), stating that when the management of human talent is efficiently 

expanded   in  the   different   units   of   the   municipality,   it   will  also  present   a 

demonstrative  increase  in the employee's  work engagement  with the institution, 

significantly  favoring  the fulfillment  of  operational  processes,  objectives, productivity  

and timely decision-making  by executives  towards the institution and the district 

community in an integral manner. 

 

Key words: Human talent management and work engagement.
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I. INTRODUCCIÓN 
 

En la actualidad todas las instituciones privadas y públicas se encuentran en un 

escenario  competitivo  y  exigente,  debiendo  realizar  de  manera  constante  una 

mirada al interior de la entidad, especialmente en sus colaboradores, toda vez que 

estos son los responsables  de los cambios sustanciales  que se llegan a producir 

en el manejo de los recursos en busca de la calidad, productividad, competitividad 

y la satisfacción  de los requerimientos  de los usuarios . Por cuanto la gestión del 

talento humano en las empresas se encuentra en pleno proceso y desarrollo 

progresivo a consecuencia de las transiciones, innovaciones y modificaciones  que 

exige el mundo globalizado. 

 

Donde la digitalización y la innovación  en la estrategia empresarial del negocio 

están produciendo  grandes  cambios  en la gestión de los empleados.  Es así que 

las nuevas tecnologías, sobre todo aquellas que se encuentran asociadas con los 

adelantos  tecnológicos,  ocasionando  cambios  en  la estructura  de los  procesos 

internos de negocios y son los factores que más influirán en las necesidades  para 

introducir y mantener al trabajador en los años venideros. 

 

Por cuanto la gestión del talento humano se encuentra posicionando 

significativamente   en   las   organizaciones,   la  misma   que   en   el   pasado   la 

contratación  de los empleados no se asemeja para nada a las exigencias  de hoy 

en día. Donde estos cambios exigen la adaptación  y la innovación de novedosos 

procesos  de  administración   y  sobre  todo  instrumentos  para  la  captación  de 

empleados  con capacidades  acordes  a las exigencias  del mercado competitivo, 

donde debe primar el desempeño, compromiso laboral e identidad con la finalidad 

de establecer  acciones  para el desarrollo  personal y profesional satisfactorio  del 

Trabajador. (Thomson, 2020, párr. 1). 

Las  empresas  de hoy se encuentran  generando  esfuerzos  para incorporar  y 

mantener  al capital humano con talento, identificado,  comprometido  e innovador, 

la misma que generó cambios sustanciales en la forma de gestionar dentro unidad 

de recursos humanos (Thomson, 2020, párr. 1).
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En el Perú, las municipalidades  provinciales  y distritales  como organizaciones 

públicas, constituyen  los órganos de gobierno locales, “promotores  del desarrollo 

local, con personería jurídica de derecho público y plena capacidad para el 

cumplimiento de sus fines , quienes institucionalizan y gestionan con autonomía los 

intereses  propios  de  las  correspondientes  colectividades,  el  territorio  local,  la 

población y la organización”. (MEF, 2017, p. 7) 

Escenarios que asintieron para desarrollar la investigación, en la que se analizó, 

observó y evaluó de forma oportuna y profunda la realidad latente de la gestión del 

talento humano y el engagement laboral en la entidad municipal objeto de estudio 

Cusco  2022;  toda  vez  que  se  percibió  que  los  procesos  operacionales   de 

esfuerzo, compromiso, productividad y competitividad de parte de los empleados y 

demás directivos municipales  no se cumplen y/o no aplican, los nuevos cambios 

de gestión  y de soporte,  las que les  permitiría  sostener  de manera  eficiente  la 

incorporación   de  trabajadores   talentosos,   así   como  la  forma   de  medir   su 

desempeño,   competitividad,    desarrollo,   compromiso    y   retenerlo   el   tiempo 

necesario,  repercutiendo  notablemente  en  el compromiso  para  con  la  entidad , 

sobre  todo  en  el  servicio   que  ofrece,   brinda  a  la  población   y  comunidad 

santiaguina. 

Contexto  apremiante  para  estimar  el problema  general:  ¿Cómo  se asocia  la 

gestión del talento humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital de 

Santiago,  Cusco  2022?.  Entre  los  problemas  específicos:  ¿Cómo  se asocia  la 

gestión del talento humano y el vigor del engagement laboral en la municipalidad 

distrital  de  Santiago,  Cusco  2022?,  ¿Cómo  se  asocia  la  gestión  del  talento 

humano  y la dedicación  del engagement  laboral  en la municipalidad  distrital de 

Santiago,  Cusco 2022?,  y ¿Cómo  se asocia la gestión  del talento humano  y la 

absorción del engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 

2022? 
 

Tal es así que se reflejó la justificación  teórica,  basados  en los fundamentos 

científicos y teorías de los fenómenos objeto de estudio para establecer el nivel de 

asociación  entre los fenómenos  en la zona de influencia,  contexto  que permitió 

ampliar   los   conocimientos    existentes    en   el   nuevo   escenario   de   cambio
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paradigmático  de  los  negocios  y  de  la  gestión  organizacional,  para  atraer  y 

conservar al talento humano. Además, la justificación práctica: permitió observar la 

realidad  latente  del  proceso  que  integre  la gestión  del  talento  dentro  de cada 

unidad  y de qué manera  se encuentra  extendida  en  toda la municipalidad,  de 

cómo sus directivos dedican y se preocupan por los trabajadores, comprenden sus 

requerimientos  de desarrollo,  compromiso,  identificación  y la generación  de una 

retroalimentación permanente con la finalidad de mejorar la productividad e 

identificación con la organización. 

Contexto que permitió plantear el objetivo general: “Establecer la asociación de 

la gestión del talento humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital 

de Santiago, Cusco 2022”. Además como objetivos específicos: “Identificar la 

asociación de la gestión del talento humano y el vigor del engagement laboral en 

la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022”, “Determinar la asociación de la 

gestión   del  talento  humano   y  la  dedicación   del  engagement   laboral  en  la 

municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022”, e “Identificar la asociación de la 

gestión   del  talento   humano   y  la  absorción   del  engagement   laboral   en  la 

municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022”. 

Asimismo, establecer  la hipótesis general: “Existe asociación significativa entre 

la gestión del talento humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital 

de Santiago, Cusco 2022.” 

Disponiendo  además  de las  hipótesis  específicas:  “Existe  asociación significativa 

entre la gestión del talento humano y el vigor del engagement laboral en  la  

municipalidad   distrital   de  Santiago,   Cusco   2022”,   “Existe   asociación 

significativa  entre la gestión del talento humano  y la dedicación  del engagement 

laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022”, y “Existe asociación 

significativa  entre la gestión  del talento humano  y la absorción  del engagement 

laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022”.
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II. MARCO TEÓRICO 
 

Partiendo de los antecedentes  internacionales:  Fajardo, Fajardo y Pinto (2020), 

estudio desarrollado en la Universidad Técnica Particular de Loja-Ecuador,  donde 

el  objetivo  fue describir  la gestión  estratégica  del  talento  humano  en  el  sector 

salud de Ecuador, bajo una investigación tipo descriptiva, diseño documental, 

manejando  una matriz de categorías  para registrar  los datos  como instrumento. 

Concluyendo, que el sector salud del Ecuador, contiene un sistema de gestión del 

talento humano que implica procesos  inherentes  a la mejora de la gestión  tanto 

interna  como  externa  en  las  instituciones  públicas,  destacando  la significancia 

estratégica que poseen los procesos y los subsistemas  vinculados a la gestión de 

gente (p. 115). 

 

Arias   y  López   (2019),   en   la  investigación   de  grado   en   la  Universidad 

Tecnológica   Equinoccial-Ecuador,   cuyo  objetivo   fue  analizar   cuáles   son  las 

prácticas  de talento  humano  (TTHH)  que  tienen  una  relación    positiva  con  la 

gestión del compromiso, utilizaron el cuestionario como instrumento para el acopio 

de  datos   bajo  una  análisis   correlacional.   Llegando  a  la  conclusión,   que  la 

realización  de  las  habilidades  del  personal  repercute  en  la  alineación  de  los 

esfuerzos de cada empleado de manera grupal y corporativa, donde los planes de 

desarrollo  y carrera  presenta  0.629  de  correlación,  la  imagen  corporativa  con 

0.703 y 0.652 de correlaciones (párr. 1). 

 
Gallegos (2018), en la investigación  ejecutada en Laica Vicente Rocafuerte de 

Guayaquil-Ecuador.  Su objetivo principal fue fortalecer la cultura organizacional  e 

identidad laboral a los empleados  de la empresa mediante la gestión del Talento 

Humano   en   Corporación   Superior   Corsuperior   S.A.   Aplicando   el  enfoque 

cuantitativo,  de diseño  no experimental,  descriptivo  y como instrumento  para la 

obtención de información la ficha de observación. Quién concluye, que la empresa 

posee normas internas vigentes, lamentablemente  estás quedan sólo en el papel 

por la ineficiente gestión de la unidad de recursos humanos, existiendo una cultura 

deficiente en cada trabajador producto del desconocimiento  de dichas normas (p. 

107-108).
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En relación a los antecedentes nacionales: Guerrero (2020), en su estudio 

ejecutado en la Universidad Señor de Sipán, Pimentel-Perú. Donde el objetivo fue 

determinar  el nivel de Engagement  laboral  en los colaboradores  de la gerencia 

regional   de  la   educación   de   Lambayeque,   2019,   utilizaron   un   diseño   no 

experimental,  descriptivo, considerando una muestra de 73 sujetos. Concluyendo 

que  el 81%  presenta  un  engagement  Alto,  presentando  energía,  entusiasmo  y 

están orgullosos y contentos por las funciones que cumplen (p. 71). 

Orbegoso (2020), en la investigación de la Universidad Privada de Tacna Perú. 

Bajo el objetivo general determinar la influencia del Engagement en el desempeño 

laboral  del  personal  del  área  de  abastecimientos  Ilo  de  la  empresa  minera 

Southern  Perú  Copper  Corporation,  2019.  Utilizando  la  investigación  básica  o 

pura, de enfoque cuantitativo,  no experimental, observacional y transversal, contó 

con 37 individuos de oblación y muestra. Llegando a la conclusión,  que el 93.2% 

tienen un engagement  de desempeño  laboral  satisfactorio,  ocasionando  efectos 

satisfactorios  en los empleados con desempeño  y productividad  adecuado lo que 

genera el cumplimiento de sus tareas encomendadas  en las respectivas unidades 

de trabajo, de donde el engagement tiende a incidir de manera significativa en las 

funciones de los empleados (p. 129). 

Romero (2019),  en su estudio  de grado en la Universidad  Católica  de Santa 

María, Arequipa-Perú.  Sosteniendo el objetivo proponer estrategias de gestión de 

talento  humano  para  mejorar  el  engagement  de  los  servidores .  Con  tipo  de 

investigación   descriptivo,  con  diseño  no  experimental,   cuya  muestra  fue  30 

sujetos. Llegando a la conclusión, que la gestión del talento humano es del 90%, 

siendo  esta  deficiente  y  el  13.30%  de  engagement  la  misma  que  es  bajo, 

señalando  que  existe  una  concatenación  positiva  del  vigor  del  engagement  y 

gestión del talento humano, donde el coeficiente de dio 0.434 (p. 94). 

Partiendo de las variables objeto de estudio, se considera al fenómeno X, es así 

que para Core Global Partners (2021), la gestión del talento humano es: 

“El proceso  que desarrolla,  atrae  e incorpora  nuevos  integrantes  y 

además   retiene   a  los   colaboradores   dentro   de   las   empresas,
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centrándose  en destacar  a aquellas  personas  con un alto potencial 
 

dentro de su puesto de trabajo” (párr. 1). 
 

Así  mismo  la  gestión  del  talento  humano  hace  referencia  “al  conjunto  de 

procesos   que  una  organización,   por   medio   del  departamento   de  recursos 

humanos, pone en marcha para la atracción, captación e incorporación de nuevos 

colaboradores,  al  igual  que  para  la  retención  de  los  que  ya  son  parte  de  la 

empresa”,  de acuerdo  a lo manifestado  por  la  Universidad  en  internet.  (UNIR, 

2021, párr. 1) 
 

Para GERENS  (2016), la gestión  del talento humano se está alejando de los 

roles   tradicionales,    personales,    administrativos    y   transaccionales,    qu e   se 

tercerizan  cada vez más, de donde en la actualidad,  la función  de la gestión  de 

recursos  humanos  es  agregar  valor  al  uso  estratégico  de  los  empleados  y 

garantizar  que  los  programas  recomendados  e  implementados  impacten  en  el 

negocio de forma positiva y medible (párr. 1). 

La importancia de la gestión del talento humano en toda organización, radica en 

las  ventajas  que  ofrece,  como  la  disminución  de la brecha,  sobre  todo de las 

competencias que presenta la empresa y la capacidad del colaborador tendiente a 

la mejora  continua  de su  productividad,  de su  cultura  empresarial    y  el clima 

laboral,  la reducción    del  movimiento  entre  las  unidades  y el incremento  de la 

permanencia del colaborador. (Pérez, 2021, párr. 1) 

Chiavenato (2009), considera que la gestión del talento humano se encuentra 

integrado  por una serie de políticas  y acciones  para organizar  y direccionar  los 

contextos   organizacionales,   relacionado   a  los   empleados   basados   en  seis 

procesos   o  dimensiones   dinámicas   e  interactivas   en  las  empresas  (p.  15). 

Llegando  a sostener  los  siguientes:  La integración,  organización,  recompensar, 

desarrollar, retención y auditar a las personas. (Chiavenato, 2009, p. 15-16). 

Por otra parte, en referencia a la variable engagement  laboral, la misma se la 
 

define como: 
 

“un estado activo y positivo relacionado con el trabajo, que se 

caracteriza  por  energía,  dedicación   y  absorción”.   (Bakker,  2011 

citado por Beneplus, 2019, párr. 1).



7  

Tal es así que los trabajadores con rendimientos altos de compromiso o 

engagement tienden a destacar al encontrarse felices, apasionados, involucrados 

y energizados con las actividades y funciones que desarrollan en la organización. 

 

Además según Cortés (2021), el compromiso laboral o engagement laboral es: 
 

“La   conexión    emocional    que   siente   un   empleado    hacia   su 

organización” (párr. 1). 

De  donde  la  ejecución  del  grado  de  engagement  laboral  en  una  empresa 

permitirá que el talento humano legue a ejecutar y desarrollar sus actividades  de 

manera más extendida, comprometiéndose con los propósitos, por cuanto los 

colaboradores  presentaran  mejores  beneficios  toda  vez  que la atmosfera  en el 

trabajo tiende a ser más beneficioso y productivo. 

Considerando los señalado por Cortés (2021), el engagement laboral busca la 

creación de contexto interno de función laboral ideal, donde los colaboradores  se 

encuentren envueltos  con los fines, objetivos y productividad de la empresa” (párr. 

1). Por cuanto el compromiso laboral depende sustancialmente del líder 

organizacional,  siendo muy satisfactorio  llevar y contar con trabajadores  unidos y 

que estén identificados por medio de estrategias de fidelización hacia la empresa, 

a partir de la cual exista un incremento de las posibilidades  que hacerles qu edar 

en la institución. 

Siendo muy importante el engagement laboral en las instituciones, toda vez que 
 

la fidelización  de los  colaboradores  se encuentra  por  encima  de las funciones, 

eventos y juegos, pues la misma impulsa el desempeño del talento humano, es así 

que los colaboradores  comprometidos  observan la empresa de manera integral y 

entienden  de  sobre  manera  sus  objetivos,   y  conducentes   para  la  toma  de 

decisiones oportunas y efectivas. (Cortés, 2021, párr. 1) 

Según W ood, et al. (2019), el compromiso laboral se encuentra compuesto por 

tres dimensiones  o elementos  que se debe considerar  para que los empleados 

fortalezcan su desempeño de manera precisa y estén comprometidos con los 

propósitos  organizacionales   (p.  18),  señalando  W ood  et  al.,  a  las  siguientes 

dimensiones como: El vigor o energía, la dedicación, y la absorción.

https://hbr.org/resources/pdfs/comm/achievers/hbr_achievers_report_sep13.pdf
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III. METODOLOGÍA 
 
3.1 Tipo y diseño de investigación 

 
El estudio es de tipo aplicada, donde “se plasma la formación de conocimientos, 

basados en la ejecución natural de los problemas”. (Lozada, 2014, p. 1) 

Además según la naturaleza  de las variables  es de enfoque cuantitativo,  toda 
 

vez que los datos obtenidos fueron manejados  de forma numérica a través de la 

estadística descriptiva. 

Sobre el diseño es no experimental, transversal correlacional,  donde los datos 

se recolectaron  en  un  único  instante  sin  generar  ninguna  manipulación  de los 

mismos, que permitieron  observar, describir y analizar el nivel de asociación que 

existe entre las variables. 

De acuerdo a Hernández, Fernández y Baptista (2014), los estudios con diseño 

no-experimental son: 

“Todas aquellas en la que no se genera ninguna situación, sino que 

se  observan  situaciones   ya  existentes,  no  provocadas 

intencionalmente en la investigación por quien la realiza” (p.152). 
 

Así mismo, la investigación presenta un corte transversal, logrando datos en un 

solo instante para luego describirlas y arribar a conjeturas probadas. 

De otro lado la investigación  es de nivel correlacional,  pudiendo  describir  los 
 

escenarios  reales  de  los  fenómenos  tal  y  como  se  presentan  en  la  entidad 

municipal  para luego llegar a determinar  la existencia  de la asociación  entre los 

fenómenos estudiados. 

Por tanto  una investigación  correlacional  “permite  medir  las  dimensiones  y/o 

factores  de  éxito  de  la  variable  y/o  variables,  con  la  finalidad  de  describir, 

determinar,  identificar  y conocer  las relaciones  y/o asociaciones  que se puedan 

llegar a brindar entre variables estudiadas”. (Hernández, et al., 2014, p. 92) 

La tipografía fue: 
 

 
Dónde: 

 

m = muestra de las unidades de análisis.
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X = Variable 1: Gestión del talento humano. 

Y = Variable 2: Engagement laboral. 

r = Asociación de variables. 
 

3.2 Variables y operacionalización 

 
Variable X: Gestión del talento humano 

 

Definición  conceptual,  “integrado  por una serie de políticas  y procesos  forzosos 

para  direccionar   los  contextos  administrativos   relacionado   a  los  empleados 

basados   en  seis  procesos   o  dimensiones   dinámicas   e  interactivas   en  las 

empresas”. (Chiavenato, 2009, p. 15) 

Definición  operacional,  El fenómeno  precedente  por sus características  presenta 

dimensiones como: integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditar 

a  las  personas,  las  mismas  serán  contempladas  en  la técnica  de  Chiavenato 

(cuestionario)  con  24 interrogantes  basados  en sus  respectivas  dimensiones  e 

indicadores. 

Dimensiones de la variable X 
 

   Dimensión   1:  Integración   de  las   personas;   “permitirá   incluir   a  nuevas 

personas en la empresa”. (Chiavenato, 2009, p. 15) 

   Dimensión  2: Organización  de las personas;  “diseñar  tareas  y/o funciones 
 

para los empleados en la organización”. (Chiavenato, 2009, p. 15) 
 

   Dimensión   3:  Recompensas   a  las  personas;   “incentivar   y  cumplir   sus 
 

requerimientos de los empleados”. (Chiavenato, 2009, p. 15) 
 

   Dimensión 4: Desarrollar a las personas; “el incremento y la capacitación del 
 

trabajador”. (Chiavenato, 2009, p. 16) 
 

   Dimensión  5: Retención  de las personas;  “generar  ambientes  y escenarios 
 

psicológicos adecuados para los trabajadores”. (Chiavenato, 2009, p. 16) 
 

   Dimensión  6: Auditar  a las personas; “control  y monitoreo  del cumplimiento 

de las tareas del personal”. (Chiavenato, 2009, p. 16).
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Variable Y: Engagement laboral 
 

Definición conceptual; “constituido por tres dimensiones  o elementos para que los 

empleados ejecuten su función de manera precisa y estén comprometidos  con los 

propósitos de la empresa”. (W ood, et al., 2019, p. 18) 

Definición operacional,  el fenómeno anterior sostiene tres (03) dimensiones, tales 

como: El vigor o energía, la dedicación y la absorción, establecidas  en la técnica 

“UW ES   3/17”-   Utrecht   W ork   Engagement   Survey   -   (cuestionario),   con   17 

preguntas valoradas a partir de sus dimensiones e indicadores. 

Dimensiones de la variable Y 
 

   Dimensión  1:  El  vigor  o  energía;  “sensación  del  grado  de  energía  que 

presenta  el trabajador  para  el cumplimiento  de sus  actividades  laborales ”. 

(W ood, et al., 2019, p. 18) 

 Dimensión 2: La dedicación; “implicación del empleado en las tareas 

encomendadas,   con  entusiasmo,   agrado   y  orgullo  hacia  la  institución” . 

(W ood, et al., 2019, p. 18) 

 

   Dimensión  3: La absorción;  “concentración  del colaborador  al interior  de la 

organización para el cumplimiento de sus funciones”. (W ood, et al., 2019, p. 

18) 

 
3.3 Población y Muestra 

 
Población 

 
Constituida por el talento humano de la gerencia de administración y sus 

respectivas  unidades,  así como sólo de las distintas  gerencias  de municipalidad 

Distrital de Santiago, siendo un total de 95 empleados. 

De acuerdo a Hernández et al. (2014), toda población de un estudio es: 
 

“El conjunto de todos los casos  que concuerdan  con determinadas 

especificaciones” (p. 174). 
 

 Criterios   de   inclusión:   participaron   los   empleados   que   cumplen   sus 

funciones en las diferentes gerencias municipales y de las unidades 

pertenecientes a la gerencia de administración.
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 Criterios  de  exclusión:  los  empleados  que  pertenecen  a  las  diferentes 

unidades  de  las  distintas  gerencias  municipales   diferentes  a  los  de  la 

gerencia de administración. 

Muestra 
 

Una muestra de una investigación  de acuer do a lo señalado por Arias (2012), 

es: 
 

“Un subconjunto representativo y finito que se extrae de la población 

accesible” (p. 83). 
 

 

El tamaño de la muestra estuvo establecido por el método probabilístico, donde 

todos los sujetos de la población estuvieron con la misma posibilidad de ser 

considerados  para  la investigación.  La  misma  que  se  logró  por  la fórmula  de 

Cochran
 

 
 
 
 

Siendo: 
 

n = El tamaño de la muestra 
 

N = El tamaño de la población 

𝑛 =

 

𝑁 𝑍 2��2
 

��2 (𝑁 − 1) +  𝑍 2��2

 

Z = El coeficiente de Confianza o valor de Z crítico 
 

S = La varianza de la población en estudio 

d = El nivel de precisión absoluta. 

Desarrollando se tiene: 

n = ? 
 

N = 95 empleados. 
 

Z = El coeficiente de confianza: por la tabla al 95 % = 1.96 
 

S = La varianza de la población: nivel de error 0.5 
 

d = El nivel de precisión absoluta: según la tabla al 95 % = 0.05 
 

𝑛   =

 

𝑛   =
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95 ∗ 1.962  ∗ 0.52

 
0.052  ∗ (95 − 1) + 1.962  ∗ 0.52

 
91.238 = 76.32 1.1954
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Tabla 1 

𝑛   = 76  Empleados

 

Población y muestra del estudio 
 

Municipalidad Distrital de Santiago, 2021 

Detalle                              Población                  Muestra 

Unidades de la gerencia de
administración     y    demás 

gerencias municipales. 
95                            76

Total                                      95                            76 
Fuente: Oficina de la unidad de personal, municipalidad distrital de Santiago-2022 

 
Muestreo: 

 

Las unidades de análisis fueron determinadas por medio del muestreo aleatorio 

simple. 

3.4 Técnicas e instrumentos para la recolección de datos 

 
Técnicas 

 
 

Cómo  técnica  se  aplicó  la  encuesta  para  alcanzar  los  datos  requeridos,  la 

misma permitió lograr datos en un momento determinado  para conocer de forma 

precisa  la realidad  específica  de las actividades  generadas  para los fenómenos 

estudiados  que tienen los empleados  para con la entidad municipal de Santiago, 

Cusco. 

Instrumento: 
 

Por cuanto, se aplicó en el estudio el cuestionario como instrumento de acopio 

de  la información,  considerando  la técnica  de Chiavenato  para  “la gestión  del 

talento  humano”,  que  contiene  24  interrogantes,  bajo  la  escala  de  medición 

múltiple tipo Likert; 1: Muy insatisfecho, 2: Insatisfecho, 3: Ni satisfecho, ni 

insatisfecho,  4: Satisfecho,  y 5:  Muy satisfecho,  y para  engagement  laboral  se 

aplicó la técnica “UW ES 3/17” (Utrecht W ork Engagement Survey) conteniendo 17 

preguntas, bajo la escala ordinal de medición múltiple tipo Likert; 1: Nunca, 2: Casi 

nunca, 3: Algunas veces, 4: Casi siempre, y 5: Siempre. Donde las interrogantes 
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regularon  de forma clara la evaluación  de las  variables,  llegando  a describir  la 

aproximación psicométrica de los sujetos participantes.
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Validez: 
 

Una  vez  construidos   los  instrumentos   fueron  sometidos   al  refinamiento   y 

validación respectiva, bajo los siguientes criterios: 

 Las interrogantes  del cuestionario  estuvieron  identificados  y evaluados  en 

base a las escalas existentes para su selección  y aplicación de las mismas 

bajo la opinión y validación de juicio de 04 expertos (anexos). 

Tabla 2 
 

Validación de los instrumentos 
 

N° Nombre del experto Pertinencia Relevancia Claridad 

1 Dra. Eliana Pérez Ruibal Si Si Si 

2 Mg. Luis Enrique Dios Zárate Si Si Si 

3 Dr. Rafael Arturo López Landauro Si Si Si 

Fuente: Elaboración propia, documentos de validación de juicio de expertos 
 

Confiabilidad: 
 

Los datos  una vez obtenidos  llegaron  a ser sometidos  a su confiabilidad,  por 

intermedio  del  análisis   del  índice  de  consistencia   interna  del  coeficiente  de 

Cronbach. 
 

0                                              0.7               1 
 

 
 

No confiable  

Confiable
 

Figura 1: Coeficiente de alfa de Cronbach 
 

Tabla 3 

 
Coeficiente de confiabilidad de los instrumentos 

 
 

Variables                                
N° de 

empleados 

N° 
Ítems 

Alfa de 
Cronbach

 

 

Gestión del talento humano                          76                  24             0.951 
  Engagement laboral                                      76                  17              0.946   
Coeficiente de confiabilidad del 

instrumento                                                    
76                  41             0.949

 
Fuente: Elaboración propia; SPSS 25
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Observando la tabla precedente el alfa de Cronbach es de 0.88 encontrándose 

dentro del intervalo de confianza (0.7 = α 0.949 < 1), por cuanto los instrumentos 

aplicados  presentan  datos consistentes  y robustos,  donde α=0.949 se encuentra 

cerca  de la unidad  (1)  determinando  que  es  bueno,  sólido  y seguro  los  datos 

alcanzados. 

3.5 Procedimiento 

 
 Se partió con presentar  un documento  al gerente  municipal  de la entidad 

municipal, para la autorización respectiva y efectuar la aplicación del 

cuestionario a los talentos humanos en dicha entidad. 

    Se llegó hacer validar el cuestionario por intermedio del juicio de expertos. 
 

 Se motivó y concientizó al talento humano de la entidad municipal para la 

participación en la presente investigación. 

 Se procedió con la aplicación del instrumento entre las unidades muéstrales 

previó al consentimiento informado. 

 Posteriormente  se  diseñó  las  respectivas  bases  de  datos  producto  del 

acopio de la información. 

    Luego se llegó a construir las tablas y figuras respectivas de los resultados. 
 

    Seguidamente se analizó e interpretó los resultados alcanzados. 
 

    Se efectuó al final las respectivas discusiones de los resultados. 

 
3.6 Método de análisis de datos 

 
Procesado los datos se procedió a desarrollar los respectivos  análisis, para las 

cuales fue necesario utilizar los métodos del análisis descriptivo de la información 

y que fueron recogidas a partir de la estadística descriptiva, donde la tablas es tán 

distribuidas en frecuencias (f), porcentajes (%) y porcentajes acumulados; de otra 

parte se manejó la contrastación  de la hipótesis por la estadística inferencial de r 

de  Pearson,  donde  los  datos  tienen  distribución  normal  y  son  paramétricos , 

situaciones que fueron manejados  por el software estadístico SPSS 26, así como 

por Excel y el procesador de datos W ord.
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3.7 Aspectos éticos 
 

La investigación en mérito a su naturaleza, características  y significancia exigió 

todas las necesidades  de una investigación  científica,  en la cual se aplic ó todas 

las actitudes  éticas personales  y profesionales  antes, durante y en la conclusión 

de la mismas que estuvieron basadas en: 

 

    La confidencialidad de los datos e información captada. 
 

    El consentimiento informado del trabajador municipal. 
 

    El profundo respeto a los empleados y autoridades municipales. 
 

 La reserva  y  el  anonimato  de la  información  lograda  de  los  empleados 

municipales. 

    La información fue manejada y utilizada sólo para la investigación.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIONES 
 
4.1 Análisis descriptivo 

 
Tabla 4 

 

Gestión del talento humano 
 

 

Afirmación                               f                         % 
 

Insatisfecho 6 7.89 

Ni satisfecho ni insatisfecho 32 42.11 

Satisfecho 30 39.47 

Muy satisfecho 8 10.53 

Total 76 100 
Fuente: Elaboración propia, cuestionario de la investigación 

 

 
 

Figura 2: Gestión del talento humano-MD Santiago-Cusco 
 

La tabla 4 y figura 2 muestran datos obtenidos de los empleados de donde el 
 

42.11%   manifestaron  ni satisfecho  ni insatisfechos,  seguido del 39.47% que 

indicaron satisfecho, luego el 10.53% señalaron satisfecho, y además el 7.89% 

afirmo insatisfecho  la gestión del talento humano en la municipalidad  distrital 

de Santiago de Cusco.
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Tabla 5 
 

Percepción de las dimensiones-gestión  del talento humano
 

Muy 

 
 
Insatisfecho 

 

Ni satisfecho 
ni 

 
Satisfecho             

Muy

Dimensiones     insatisfecho                                  
   insatisfecho                              

    Satisfecho  

 

 F %  f  %  f  %  f  %  f  % 

Integrar a personas 3 3.95  17  22.37  29  38.16  21  27.63  6  7.89 

Organizar a personas 3 3.95  14  18.42  28  36.84  24  31.58  7  9.21 

Recompensar a las personas 5 6.58  14  18.42  25  32.89  24  31.58  8  10.53 

Desarrollar a personas 4 5.26  14  18.42  29  38.16  23  30.26  6  7.89 

Retener a personas 6 11.84  16  21.05  30  39.47  19  25.00  5  6.58 

Auditar a personas 9 11.84  18  23.68  25  32.89  19  25.00  5  6.58 

Fuente: Elaboración propia, cuestionario de la investigación 
 

 
 

Figura 3: Percepción de las dimensiones-gestión del talento humano 
 

Al  observar  la  tabla  y  figura  precedente,  se  distingue  que  se  encuentran  en 
 

38.16% ni satisfecho ni insatisfecho, el 27.63% satisfecho, un 22.37% insatisfecho, 

luego el 7.89% muy satisfecho y el 3.95% muy insatisfecho respecto a integrar a 

personas;  de  otra  parte  el  36.84%  manifestó  ni  satisfecho  ni  insatisfecho,  un 

31.58%  satisfecho,  luego  el 18.42%  insatisfecho,  el 9.21%  muy satisfecho  y el 
 

3.95% muy insatisfecho en referencia a organizar a pers onas; además el 32.89% 

afirmo ni satisfecho ni insatisfecho,  el 31.58% satisfecho, un 18.42% insatisfecho, 
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seguidamente  el 10.53% muy satisfecho  y el 6.58% muy insatisfecho respecto a 

recompensar  a las personas; por otro lado un 38.16% señalaron  ni satisfecho ni
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insatisfecho,  un 30.26% satisfecho,  luego el 18.42%  insatisfecho,  el 7.89% muy 

satisfecho y sólo el 5.26% muy insatisfecho el desarrollar a personas; así mismo el 

39.47%  indicó  ni  satisfecho  ni  insatisfecho,  seguido  del  25.00%  satisfecho,  el 
 

21.05% insatisfecho,  un 11.84%  muy insatisfecho  y un 6.58% muy satisfecho  el 

referencia  a retener  a personas;  al final  el 32.89%  sostuvieron  ni satisfecho  ni 

insatisfecho,  un 25.00% satisfecho, luego el 23.68% insatisfecho,  el 11.84% muy 

insatisfecho y tan sólo 6.58% muy satisfecho el proceso de auditar a personas en 

la entidad objeto de estudio. 

 

Tabla 6 
 

Engagement laboral  

 

Afirmación 
 

f 
 

% 

Casi nunca 8 10.53 

Algunas veces 25 32.89 

Casi siempre 33 43.42 

Siempre 10 13.16 

Total 76 100 
Fuente: Elaboración propia, cuestionario de la investigación 

 

 
 

Figura 4: Engagement laboral-MD Santiago-Cusco 
 

Al observar la tabla y figura 6 y 4 respectivamente, se distingue que el 43.42% 
 

de los trabajadores afirmaron casi siempre, luego el 32.89% señalaron algunas
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veces, así como el 13.16% que indicó siempre, y además del 10.53% que dijo 

casi nunca contar con un engagement laboral pleno para con la municipalidad. 

 

Tabla 7 
 

Percepción de las dimensiones-engagement laboral 

Nunca          
Casi Algunas Casi

Dimensiones                            nunca          veces          siempre      
  Siempre  

 
 f % f % f % f % f % 

Vigor o energía 5 6.58 17 22.37 24 31.58 21 27.63 9 11.84 

Dedicación 5 6.58 19 25.00 28 36.84 19 25.00 5 6.58 

Absorción 4 5.26 14 18.42 27 35.53 26 34.21 5 6.58 

Fuente: Elaboración propia, cuestionario de la investigación 
 

 

Figura 5: Percepción de las dimensiones-engagement laboral 
 

En la tabla y figura precedente se visualiza que el 31.58%  indicaron algunas 

veces,  el  27.63%  casi  siempre,  un  22.37%  casi  nunca,  luego  el  11.84% 

siempre  y sólo  el 6.58%  en referencia  al  vigor  o energía;  de otra  parte  el 

36.84% sostuvieron  algunas  veces, seguido del 25.00%  de manera conjunta 

casi  siempre  y casi  nunca  respectivamente  y  el  6.58%  de  forma  conjunta 

siempre y nunca en relación a la dedicación, y finalmente el 35.53% señalaron 

algunas  veces,  el 34.21%  casi  siempre,  un 18.42%  casi  nunca,  además  el 

6.58% siempre  y sólo el 5.26%  indicó nunca  en relación  a la absorción  de 
 

parte de los empleados de las unidades que presenta la institución.
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4.2 Prueba de hipótesis 
 
4.2.1 Hipótesis general 

 

Tabla 8 
 

Asociación entre gestión del talento humano y el engagement laboral 

Correlaciones  
Gestión del 

 
Engagement

 

 
 
 

r de 
Pearson 

 
Gestión del 
talento 
humano 
 

Engagement 
laboral 

       talento humano             laboral   

Coeficiente de correlación                    1                         ,457**
 

Sig. (bilateral)                                       .                          ,000 
N                                                         76                          76 
Coeficiente de correlación                ,457**                                      1 
Sig. (bilateral)                                    ,000                          .

                                N                                                          76                            76   
Fuente: Elaboración propia. 

 

Tabla 9 
 

Análisis e interpretación 
 

Hipótesis estadística 
Ho = No existe asociación significativa entre la gestión del talento humano y el engagement 

laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022. 

Ha = Existe asociación significativa entre la gestión del talento humano y el engagement 
laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Nivel de significancia       α = 0.05 

Coeficiente r de 

  Pearson                          
  0.457**  

 

Valor p calculado             p = 0.000 

Por  cuanto  p  <  0.05,  se  rechaza  la  hipótesis  nula  y  se  acepta  la  hipótesis  alterna,
Conclusión concluyendo que existe  asociación significativa entre  la gestión del talento humano y el 

engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Fuente: Elaboración propia. 
 

4.2.2 Hipótesis específicas 
 

4.2.2.1 Hipótesis específica 1. 

 
Tabla 10 

 

Asociación entre gestión del talento humano y el vigor del engagement laboral 

Correlaciones  
Gestión del

                                                      talento humano      
       Vigor   

 

 

Gestión del 
Coeficiente de correlación 1  ,407**

 

Sig. (bilateral) .  ,000 
r de 

talento humano 
N 76  76 

Pearson  Coeficiente de correlación ,407**
  1 

 Vigor o energía Sig. (bilateral) ,000  . 
                                     N                                                            76                          76   

Fuente: Elaboración propia.
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Tabla 11 
 

Análisis e interpretación 
 

Hipótesis estadística 
Ho = No existe asociación significativa entre la gestión del talento humano y el vigor del 

engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022. 

Ha =  Existe  asociación  significativa  entre  la  gestión  del  talento  humano  y el  vigor  del 
engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Nivel de significancia       α = 0.05

Coeficiente r de 
Pearson 

0.1 
407**

Valor p calculado             p = 0.000 

Por  cuanto  p  <  0.05,  se  rechaza  la  hipótesis  nula  y  se  acepta  la  hipótesis  alterna,
Conclusión concluyendo que existe asociación significativa entre la gestión del talento humano y el vigor 

del engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Fuente: Elaboración propia. 
 

4.2.2.2 Hipótesis específica 2. 
 

Tabla 12 
 

Asociación  entre gestión  del talento humano  y la dedicación  del engagement 

laboral 

Correlaciones  
Gestión del 

talento 
humano 

 

 
Dedicación

 

 
r de 
Pearson 

Gestión del 
talento 
humano 
 
Dedicación 

Coeficiente de correlación                  1                      ,478**
 

Sig. (bilateral)                                      .                        ,000 
N                                                        76                       76 
Coeficiente de correlación              ,478**                                  1 
Sig. (bilateral)                                   ,000                        .

                             N                                                         76                        76   

Fuente: Elaboración propia. 
 

Tabla 13 
 

Análisis e interpretación 
 

Hipótesis estadística 
Ho = No existe asociación significativa entre la gestión del talento humano y la dedicación del 

engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022. 

Ha = Existe asociación significativa entre la gestión del talento humano y la dedicación del 
engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Nivel de significancia       α = 0.05 

Coeficiente r de 

  Pearson                          
  0.478**  

 

Valor p calculado             p = 0.000 

Por  cuanto  p  <  0.05,  se  rechaza  la  hipótesis  nula  y  se  acepta  la  hipótesis  alterna,
Conclusión concluyendo que existe  asociación significativa entre  la gestión del talento humano y la 

dedicación del engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Fuente: Elaboración propia.
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4.2.2.3 Hipótesis específica 3. 
 

Tabla 14 
 

Asociación  entre  gestión  del talento  humano  y  la  absorción  del engagement 

laboral 

Correlaciones  
Gestión del 

talento 
humano 

 

 
Absorción

 

 
r de 
Pearson 

Gestión del 
talento 
humano 
 
Absorción 

Coeficiente de correlación                        1                    ,379**
 

Sig. (bilateral)                                            .                     ,001 
N                                                              76                     76 
Coeficiente de correlación                     ,379**                              1 
Sig. (bilateral)                                         ,001                     .

                                N                                                                76                      76   
 

Fuente: Elaboración propia. 
 

 
Tabla 15 

 

Análisis e interpretación 
 

Hipótesis estadística 
Ho = No existe asociación significativa entre la gestión del talento humano y la absorción del 

engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022. 

Ha = Existe asociación significativa entre la gestión del talento humano y la absorción del 
engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Nivel de significancia       α = 0.05 

Coeficiente r de 

  Pearson                          
  0.379**  

 

Valor p calculado             p = 0.001 

Por  cuanto  p  <  0.05,  se  rechaza  la  hipótesis  nula  y  se  acepta  la  hipótesis  alterna,
Conclusión concluyendo que existe  asociación significativa entre  la gestión del talento humano y la 

absorción del engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022.

Fuente: Elaboración propia.
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V. Discusiones 
 

Partiendo de los resultados  obtenidos  y arribar  al objetivo general del estudio, 

asentados  en las dimensiones  de cada uno de los fenómenos  investigados,  se 

determina  por  la  correlación  r  de  Pearson  que  dio  0.457**  además  el  p-valor 

calculado de α=0.000 es menor al nivel de significancia de α=0,05 (p-valor 0.000 < 

0.05) que señala que entre la gestión del talento humano y el engagement  laboral 

en   la   municipalidad    distrital   de   Santiago,   Cusco   2022   existe   asociación 

significativa,  positiva moderada fuerte, llegando a contrastar  la hipótesis  general . 

Entorno latente reflejado en los empleados  quienes se encuentran  en 42.11% ni 

satisfechos ni insatisfechos de los procesos operacionales que se dan al momento 

de la integración, organización, recompensas, desarrolló, retención y auditar a las 

empleados   en  las  funciones   y  su  desempeño,  así  como  en  un  43.42%  de 

encontrarse  casi siempre con vigor, dedicación  y absorción  que repercute  en el 

compromiso para con el desarrollo de la entidad, por cuanto cuando la gestión del 

colaborador  llegue a mejorar  de manera  eficiente  y sostenida  también  mejorará 

significativamente  el  engagement  laboral  de  los  empleados.  Tal  como  señala 

Romero  (2019),  que  existe  un  90%  de  deficiencia  en  la  administración   del 

empleado en la entidad pública y un engagement 83.30% regular, existiendo 

correlaciones positivas entre ambas variables (p. 94). 

 

Por  otra  parte  en  referencia  al  primer  objetivo  específico  del  estudio,  los 

resultados alcanzados se puede asentar a partir de la correlación de r de Pearson 

que fue de 0.407** y un p-valor logrado de α=0.000 menor al nivel de significación 

de α=0,05 (p-valor  0.000  < 0.05)  determinando  que entre la gestión  del talento 

humano y el vigor del engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, 

existe  asociación  significativa  positiva  moderada,  validando  la primera  hipótesis 

específica. Situación manifestada por la poca planificación, administración, manejo 

e instalación procesos operativos eficientes de parte de los ejecutivos de la 

municipalidad,  y que les permitan  mejorar  su vigor para cumplir  con efectividad 

sus responsabilidades  en el seno laboral por intermedio de la mejora continua de 

su energía, resiliencia,  voluntad,  esfuerzo,  persistencia  y no distracciones  de su 

desempeño  e identidad en busca de lograr los objetivos de la municipalidad,  por
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cuanto estos elementos se encuentran  anidados significativamente  y que cuando 

mejore  la  administración   de  los  colaboradores  también  mejorará  el  vigor  del 

trabajador  y su engagement  laboral. Contexto concordante  con Guerrero (2020), 

quién sostiene que un engagement o compromiso alto de los colaboradores 

manifiestan mucho vigor o energía, entusiasmo, orgullosos y felices de cumplir sus 

funciones, toda vez que su trabajo es retador e inspirador (p. 71). 

 

Así mismo, sobre el objetivo específico segundo, de los resultados obtenidos se 

llega a determinar en base a la correlación de r de Pearson de 0.478** y el p-valor 

calculado de α=0.000 que es bajo al nivel de significación de α=0,05 (p-valor 0.000 

< 0.05)  que entre la gestión  de los empleados  y la dedicación  del engagement 

laboral,   existe   asociación   significativa    positiva   moderada   fuerte.   Realidad 

sostenida por las ineficientes técnicas de captación  y elección del profesional y/o 

personal,  de  los  programas  y  planes  de  orientación,  inducción,  r ecompensas, 

bienestar  social,  capacitaciones,   motivacionales,   comunicacionales,   sinerg ia  y 

cultura organizacional  de la municipalidad  que quebranta la dedicación que debe 

contar el empleado  en la consecución  de sus responsabilidades  bajo un sentido, 

propósito,  entusiasmo,  orgullo y retos laborales  de pertinencia que beneficien  de 

sobre manera la productividad  y servicio de la municipalidad;  de donde se exige 

que exista una mejora de la gestión de los trabajadores concatenados  a la mejora 

de la dedicación  del empleado  en su engagement  laboral. Ambiente sustentado 

por Orbegoso (2020), quién afirma que la fidelización laboral es del 93.2% sobre la 

productividad  laboral, la misma que provoca en los empleados positivos efectos y 

sobre todo en sus tareas y los resultados (p. 129). 

Al final y en referencia al tercer objetivo específico del estudio, de los resultados 

conseguidos  se manifiesta basados en el coeficiente de correlación r de Pearson 

que fue 0.379** y el p-valor logrado de α=0.001 menor al grado de significación de 

α=0,05  (p-valor  0.001  <  0.05),  de  donde  la  gestión  del  talento  humano  y  la 

absorción del engagement laboral en la municipalidad  distrital de Santiago, existe 

asociación  significativa,  positiva moderada.  Contexto evidenciado  por las tímidas 

gestiones  de los ejecutivos  para desarrollar  una atmosfera  adecuada,  relaciones 

internas interpersonales  integrales  y trabajo en equipo que les permita organizar
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sus funciones  para lograr la ejecución de sus actividades  de tal forma que estas 

sean  más  sencillas,  productivas,  gratificantes  y equilibradas  contando  para ello 

con infraestructura,  espacios suficientes y adecuados, con sistemas y tecnologías 

de información y comunicación integrales que les permita cumplir con holgura sus 

funciones con sentido, significado, entusiasmo, orgullo, responsabilidad y estar 

conectado para encaminar la operatividad  de los servicios en la organización  con 

calidad y calidez, por cuanto al generar un mayor crecimiento de la administración 

del empleado en la entidad también crecerá la absorción del trabajador, y por ende 

en  su  engagement  laboral  efectivo.  Escenario  concordante  por  Arias  y  López 

(2019), quienes  manifiestan  que el desarrollo  de acciones  estratégicas  por parte 

del trabajador permitirán encausar las tareas personales  a los grupales dentro de 

la  empresa,  toda  vez  que  los  planes  de  desarrollo  y  carrera  presentan  una 

correlación de 0.629 respecto al valor del desarrollo profesional (párr. 1).
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VI. CONCLUSIONES 
 
Primera.- Que existe asociación significativa positiva moderada de la gestión del 

talento humano y el engagement  laboral en la municipalidad distrital de Santiago, 

Cusco;  evento  contrastado  por r de Pearson  cuyo  índice de 0.457**  implica un 

coeficiente  de  determinación  positiva  cercano  a la  unidad  y  que  el  p-valor  de 

α=0.000   es   inferior   al  nivel   de   significancia   α=0.05   (p-valor   0.000<0.05), 

exponiendo que cuanto se expanda eficientemente  la gestión del talento humano 

en  las  diferentes  unidades  de la  municipalidad  también  presentará  un  acenso 

demostrativo del engagement laboral del empleado para con la institución, 

favoreciendo  significativamente  el cumplimiento  de los  procesos  operacionales, 

objetivos, productividad  y la toma de decisiones  oportunas de los ejecutivos para 

con la institución y comunidad distrital de manera integral. 

 

Segunda.- Que la gestión del talento humano y el vigor del engagement laboral en 

la municipalidad  distrital de Santiago,  presenta asociación significativa moderada 

positiva,   basado  en  r  de  Pearson   donde  su  índice  fue  0.407**  siendo  un 

coeficiente de determinación positiva superior a cero (0) y que  p-valor calcula de 

α=0.000 es menor al nivel de significancia α=0.05 ( p-valor 0.000<0.05), afirmando 

que cuando mejore la gestión del talento humano también  mejorará el vigor del 

empleado  en su engagement  laboral,  que incidirá  en la planificación,  manejo  e 

instalación  de  procesos   eficientes   de  parte  de  los  directivos   para  integrar, 

organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditar a los trabajadores con miras 

a mejorar continuamente la energía, resiliencia, voluntad, esfuerzo, persistencia y 

no distracción en el desempeño e identidad del colaborador. 

 

Tercera.-  Que  existe  asociación  significativa  positiva  moderada  fuerte  de  la 

gestión   del  talento  humano  y  la  dedicación   del  engagement   laboral   en  la 

municipalidad distrital de Santiago, contexto valorado por r de Pearson estando un 

índice de 0.478** conllevando a un coeficiente de determinación positiva próximo a 

la  unidad  (1)  y  que  su  p-valor  alcanzado  de  α=0.000  es  inferior  al  nivel  de 

significancia α=0.05 (p-valor 0.000<0.05), manifestando que cuanto se brinde una 

mejora  continua  en  la  gestión  de  los  trabajadores  en  la  organización  también
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mejorará integralmente la dedicación del engagement laboral del colaborador, 

permitiendo  sostener  eficientemente  las técnicas  de los programas  y planes  de 

orientación,  inducción,  recompensas,  bienestar  social,  capacitación,  motivaci ón, 

comunicación  sinergia y cultura organizacional  con miras al cumplimiento  de sus 

obligaciones  y responsabilidades  bajo un sentido, propósito, entusiasmo, orgullo y 

asumiendo  retos  laborales  con  pertinencia  que  beneficien  de sobre  manera  la 

productividad y servicio de la municipalidad. 

 

Cuarta.- Que la gestión del talento humano y la absorción del engagement laboral 

en  la  entidad  municipal   distrital  de  Santiago,   existe  asociación  significativa, 

positiva moderada, realidad demostrada por r de Pearson cuyo índice fue 0.379** 

y el p-valor calculado de α=0.001 menor al nivel de significación de α=0,05 (p-valor 

0.001  < 0.05),  alimentando  que cuanto  se  genere  un mayor  crecimiento  de la 

gestión de los empleados también crecerá la absorción del engagement laboral del 

trabajador, debiendo desarrollar una atmosfera adecuada, relaciones internas 

interpersonales,  trabajo  en equipo  que les permita  organizar  sus  funciones  con 

sistemas, y tecnologías de información y comunicación integrales  que les permita 

cumplir  con holgura sus funciones  con sentido,  significado,  entusiasmo,  orgullo, 

responsabilidad  y encontrarse  conectado  para encaminar  la operatividad  de los 

servicios en la organización con calidad y calidez.
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VII. RECOMENDACIONES 
 
Primera.-   Al  alcalde,  gerencia   municipal,   subgerencia   de  RR.HH   y  demás 

unidades  de la municipalidad  de Santiago,  deben diseñar  y establecer  acciones 

base inherentes a la mejora continua e integral de la gestión del talento humano y 

del engagement  laboral,  entendiendo  que las mismas  actúan de forma asociada 

por  sus  elementos  que  revelan  las  características  y  naturaleza  clara  en  los 

procesos  operacionales  de la municipalidad,  donde las acciones  debe englobar 

actividades,  tareas  y responsabilidades  oportunas,  sistemati zadas  y agiles  en la 

exploración de la consecución de los propósitos, misión, visión, y los principios de 

la institución  que deben  estar  previstas  en el plan estratégico  y operativo  de la 

entidad municipal. 

 

Segunda.-  A los  directivos  de las gerencias  y en especial  a la subgerencia  de 

RR.HH   y/o  al  que  haga   sus   veces   en   la  municipal idad   de   Santiago,   es 

fundamental abordar e implementar acciones modelo con una dirección de soporte 

eficiente y confiable en la gestión de los colaboradores  enmarcadas en el vigor del 

engagement laboral del empleado que permitirá mejorar eficientemente los 

procedimientos,  integración,  organización,  ejecución,  retención  y supervisión  del 

empleado,  que  impactará  de sobre  manera  en  el  logro  de los  resultados  y la 

productividad de la municipalidad y satisfacción de la colectividad. 

 

Tercera.-  A la gerencia  administrativa,  subgerencia  de RR.HH , así como  a los 

empleados de la institución distrital de Santiago, es de vital importancia diseñar y 

desarrollar planes estratégicos conjuntas de orientación institucional para asegurar 

la gestión de los trabajadores  concatenadas  al robustecimiento  de los niveles de 

dedicación y absorción del engagement laboral en los colaboradores  tendientes a 

fortalecer  significativamente  las  líneas  de  comunicación  interna,  la  atmosfera 

laborar,   el  reconocimiento,   la  motivación   y  recompensas   que  favorecerá  la 

creación de una cultura de compromiso y de esfuerzo permanente para solucionar 

las contingencias operativas institucionales de manera conjunta. 

 

Cuarta.-  A  los  gobiernos  locales,  organizaciones  públicas  y privadas, 

investigadores   interesados   en  las  problemáticas   estudiadas,  realizar  una  real
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reflexión y ahondar sobre los fenómenos y la pertinencia de adoptar acciones base 

estratégicas  de afrontamiento  para la gestión  del colaborador  y del engagement 

laboral,  estableciendo  procesos  y actividades  remediales  y correctivas  desde la 

integración,  la  organización,    las  recompensas,  la  ejecución,  la  retención  y  el 

monitorio de colaboradores  a nivel organizacional  y gerencial, con la finalidad de 

fortalecer  y/o  prevenir  las  expresiones  de  los  estados  de  vigor,  dedicación  y 

absorción del engagement laboral en los colaboradores para garantizar resultados 

positivos  y satisfactorios  en sus funciones  y productividad  de manera integral,  y 

toma de decisiones oportunas por los ejecutivos de la actual gestión municipal.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: “Gestión del talento humano y el engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 202 2” 
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Anexo 2: OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
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Anexo 3: Cuestionario 
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Anexo 4: Carta para la validación de juicio de expertos 
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Anexo 5: Validación del instrumento por juicio de expertos 
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Anexo 6: Prueba de normalidad 
 
 

 
 
 
 

Gestión del talento 

humano 

Pruebas de normalidad 

   Kolmogorov-Smirnova                                          Sh apiro-Wilk      

Estadístico           gl             Sig.         Estadístico           gl              Sig. 

 

,074                76           ,200*                    ,979               76            ,243

Engagement laboral              ,066                76           ,200*                    ,974               76            ,113 
 

Fuente: Elaboración propia, resultados de investigación, SPSS 
 

 
Planteando: 

 

Ho: Los datos presentan una distribución normal: > 0.05, donde (Sig. 0.2 > 0.05) Ha: 

Los datos no presentan una distribución normal: < 0.05, donde (Sig. 0.2 >0.05) 

De acuerdo al tamaño de la muestra (76) unidades muéstrales, se consideró la 
 

prueba de normalidad de Kolmogorov por encontrase mayor a 50 sujetos, donde el 

p-calculado es de sig.=0.2 que es mayor a 0.05 del margen de error, la misma que 

señala que se acepta la hipótesis nula (Ho) y se rechaza la hipótesis alterna (Ha), 

situación  determinada  al  existir  datos  normales,  que  permite  aplicar  la  prueba 

paramétrica, para el cual se manejó el coeficiente de correlación r de Pearson. 
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