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Resumen 

El presente estudio titulado “Gestión del Talento humano y Engagement laboral en 

los colaboradores del puesto de salud Horacio Zevallos – Ate – Lima 2021”; la cual 

se consideró como objetivo general de Establecer la relación de la gestión del 

talento humano y el engagement laboral.  

Para este trabajo de investigación se propuso una metodología aplicada utilizando 

diseños no experimentales, transversales y correlacionales; la muestra estuvo 

compuesta por 40 colaboradores del puesto de salud; donde se utilizó las técnicas 

de la encuesta, existiendo un instrumento para cada variable. La herramienta fue 

un cuestionario calificado utilizando la escala Likert, la fiabilidad de estos 

instrumentos se realizó mediante la prueba estadística de Alfa de Cronbach, para 

la gestión del talento humano con un valor de (0.9295) y para engagement laboral 

con un valor de (0.8963); estos instrumentos fueron verificados y aprobados por 3 

expertos en la materia. 

Por tanto, se concluye que hay evidencia suficiente para descartar la hipótesis nula 

(0,000 <0,05), se acepta que la gestión del talento y el engagement laboral están 

correlacionados significativa y positivamente. De manera similar, el coeficiente Rho 

de Spearman de 0,735 sugiere que existe una correlación positivamente 

significativa entre las variables de investigación. 

Palabras clave: Gestión, Talento humano, Engagement. 
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Abstract 

This study entitled "Management of human talent and labor engagement in the 

employees of the health post Horacio Zevallos – Ate – Lima 2021"; which was 

considered as a general objective of establishing the relationship of human talent 

management and labor engagement.  

For this research work, an applied methodology was proposed using non-

experimental, transversal and correlational designs; where the sample was 

composed of 40 collaborators from the Horacio Zevallos health post; where the 

survey techniques were used, and there was an instrument for each variable. The 

tool is based on a qualified questionnaire using the Likert scale, the reliability of 

these instruments was performed using Cronbach’s Alpha statistic, for the 

management of human talent with a value of (0.9295) and for labor engagement 

with a value of (0.8963); these instruments were verified and approved by 3 experts 

in the field for their application. 

Therefore, it is concluded that there is sufficient evidence to reject the null 

hypothesis (0.000 <0.05), it is accepted that talent management and engagement 

at work are significantly and positively correlated. Similarly, Spearman's Rho 

coefficient of 0.735 suggests that there is a significant positive correlation between 

the research variables. 

Keywords: Management, human talent, engagement. 
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I. INTRODUCCIÓN

Se originó en la década de 1990 y se consideró un proceso de absorción de nuevos 

talentos o empleados valiosos en una organización, también busco retener y 

desarrollar las fuerzas de trabajos existentes; la variable gestión del talento ya que 

está relacionada con los sistemas empresariales. Para el sector sanitario, esto fue 

fundamental, ya que se necesitan profesionales altamente calificados que puedan 

brindar servicios de calidad. Pero la preparación académica no era suficiente, no 

basta con que las personas tengan los conocimientos suficientes, también es 

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

Una entidad exitosa se atribuye principalmente a las relaciones interpersonales, y 

comprometerse con la empresa, se valora parte integral de la gestión del talento al 

tener que considerar la relación y fidelidad de los colaboradores con la empresa. El 

recurso humano en salud es uno de los elementos básicos de los servicios 

sanitarios, su contribución a la implementación efectiva de la política de salud se 

considera esencial, la construcción de sistemas de salud y la provisión de servicios 

adecuados. El Ministerio de Salud ha adoptado diversas estrategias para mejorar 

los servicios médicos básicos y ampliar la cobertura en áreas con niveles más bajos 

de desarrollo socioeconómico. Sin embargo, a pesar del paso del tiempo, la 

cobertura y resolución de los problemas de atención primaria de salud aún existen, 

principalmente debido a la falta de recursos humanos de salud son insuficientes 

para ofrecer una atención médica de primera calidad y los servicios de atención de 

salud pertinentes. 

En el último año, debido el estado global originado a causa del virus COVID-19, el 

área de capital humano debe afrontar un cambio sin antecedentes. A diferencia de 

las crisis previas, este cambio fue producido por una emergencia global sanitaria, 

lo que destaca la trascendencia de una gestión diseñada para preservar la 

comodidad y la sanidad de los habitantes, garantizando la factibilidad de los 

proyectos empresariales. (Canteli, 2020) 

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

una extensa adaptabilidad y el propósito de perfeccionar la convivencia de 
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empleados, no solo cuando se trata de satisfacer necesidades actuales mientras 

se trabaja en el hogar, pero también de preservar integro el contacto en ambos, la 

institución con sus empleados, para que de ningún modo se pierda la autenticidad 

de las empresas, moderando la inseguridad y la tención propias de esta posición. 

“únicamente no debemos aprender a lidiar contra la crisis epidémica, sin embargo, 

en esta difícil etapa, el campo de los capitales de personas de la organización, 

también debe ser más humano que nunca.”, Ocampo (revista Gestión 2020) 

El contexto real del puesto de Salud Horacio Zevallos situado en la Av. Jaime 

Zubieta S/N AA.HH. Horacio Zevallos -  distrito de Ate Vitarte, es un puesto de salud 

dedicado a la prestación de servicios para la atención primaria de más de 28000 

habitantes, el cual atiende a un promedio de 4000 personas al mes 

aproximadamente, cuenta con 40 colaboradores, es indudable que la gestión del 

talento humano ha impulsado selección, instrucción y autodesarrollo de talentos, 

pero se puede contemplar que esta no se ha implementado a la medida en el puesto 

de salud debido a que las capacitaciones son quincenales, y el tema es sobre 

control del reloj biométrico, entre otros; las relaciones interpersonales no son tan 

buenas, el clima laboral no es dinámico y no todos los colaboradores están 

comprometidos e identificados con el puesto de salud, debido a que no cuentan con 

suficientes oportunidades para el crecimiento personal y la promoción de los 

trabajadores. Este trabajo de investigación contribuirá al desarrollo de la literatura 

existente a cerca de la gestión del talento y el engagement laboral desde un punto 

de vista teórico. Se dará a conocer teorías de las dos variables con fuentes 

confiables para que puedan ser utilizadas en otras investigaciones utilizando un 

enfoque cuantitativo mediante dos variables que serán medidas con la herramienta 

de la encuesta para ver si existe relación entre dichas variables, este trabajo de 

investigación beneficiará directamente al puesto de salud Horacio Zevallos porque 

ayudará a analizar cómo los empleados perciben la gestión del talento y su nivel de 

compromiso, para que se puedan tomar decisiones en la organización en la 

temática que compete. 

Por todo lo apreciado se ha planteado como problema general: ¿Cómo se relaciona 

la Gestión del Talento Humano y el engagement laboral en los colaboradores del 

Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 2021? En  
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Y como problemas específicos se planteó: ¿Cómo se relaciona el proceso de 

reclutamiento y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud 

Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 2021?; ¿Cómo se relaciona el 

proceso de selección y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de 

Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 2021?; ¿Cómo se relaciona 

el sistema de recompensas y el engagement laboral en los colaboradores del 

Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 2021?; ¿Cómo se 

relaciona el proceso de desarrollo de personal y el engagement laboral en los 

colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 

2021?; ¿Cómo se relaciona la evaluación de desempeño y el engagement laboral 

en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en 

el año 2021?;¿Cómo se relaciona la retención de personal y el engagement laboral 

en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en 

el año 2021? 

Siendo el objetivo general: Establecer la relación de la gestión del talento humano 

y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos 

de Ate Vitarte Lima en el año 2021. 

Y como objetivos específicos se propuso: Determinar la relación del proceso de 

reclutamiento y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud 

Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 2021; Determinar la relación del 

proceso de selección y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de 

Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 2021; Determinar la relación 

del sistema de recompensas y el engagement laboral en los colaboradores del 

Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 2021; Determinar 

la relación del proceso de desarrollo de personal y el engagement laboral en los 

colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 

2021; Determinar la relación de la evaluación del desempeño y el engagement 

laboral en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte 

Lima en el año 2021; Determinar la relación del proceso de retención de personal 

y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos 

de Ate Vitarte Lima en el año 2021. 
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En respuesta a la problemática se propuso como hipótesis general: Existe relación 

directa y significativa entre gestión del talento humano y el engagement laboral en 

los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el 

año 2021. 

Hipótesis específicas: Existe relación directa y significativa entre el proceso de 

reclutamiento y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud 

Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 2021; Existe relación directa y 

significativa entre el proceso de selección y el engagement laboral en los 

colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 

2021; Existe relación directa y significativa entre el proceso sistema de 

recompensas y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud 

Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 2021; Existe relación directa y 

significativa entre el proceso desarrollo de personal y el engagement laboral en los 

colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 

2021; Existe relación directa y significativa entre la evaluación del desempeño y el 

engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de 

Ate Vitarte Lima en el año 2021; Existe relación directa y significativa entre el 

proceso de retención del personal y el engagement laboral en los colaboradores 

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

La investigación expone como precedentes a investigaciones tanto a nivel 

internacional y nacional, según las variables y dimensiones de la investigación, 

tenemos: 

Dahshan, Keshk, Dorgham (2018) en su texto de investigación sostuvo la finalidad 

de indagar sobre el efecto que tiene la gestión del talento en el desempeño de las 

enfermeras de la organización en los hospitales de Shebin El-Kom, Los siguientes 

resultados mostraron que, en términos de atractivo, retención y desempeño total de 

la organización de talentos, las enfermeras del Hospital Universitario de Menoufia 

están más satisfechas que las enfermeras del Hospital Universitario Shebin El-Kom, 

lo cual es estadísticamente significativo. Donde la conclusión fue que si hay una 

significativa y veraz correlación entre el desempeño de la organización y cada uno 

sus tres elementos de la gestión del talento. 
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Palomino (2019)  En esta investigación se propuso establecer si hay relación entre 

la Gestión del talento humano y Compromiso organizacional en el personal 

administrativo de municipios autónomos descentralizados, Cantón Yaguachi-

Ecuador 2018; basándose en un modelo pragmático y de procedimiento 

cuantitativo, siendo de tipo relacional y un nivel descriptivo; donde la información 

recogida, siendo colocados en el software SPSS, en el cual alcanzaron una perfecta 

correlación, esto confirma de inmediato la teoría y revisiones de investigaciones 

previas. Como referencia, el compromiso organizacional se infiere de la incidencia 

de indicadores de talento en ambos casos, una correlación positiva existe entre las 

dos variables, y este resultado permite la intrusión en otros estudios y propuestas 

relacionadas con la cuestión planteada. 

Zayas Barreras (2020) ha investigado la gestión del talento humano como una 

necesidad del crecimiento organizacional, concluyó que la gestión de los talentos 

existentes es una necesidad para todas las empresas, especialmente aquellas que 

buscan afianzarse en un mercado altamente competitivo, por lo que recomendó 

capacitarlos en esta área a través de cursos virtuales o presenciales, que Ayudará 

a propiciar el desarrollo de la empresa y podrá contratar empleados calificados de 

acuerdo a las necesidades del puesto. 

Romero (2017) Universidad Andina Simón Bolívar en su informe de investigación 

denominado Compromiso organizacional de los servidores públicos nombrados 

permanentes y los que se hayan con contratos ocasionales en el Ministerio de 

Relaciones Laborales, siendo el propósito de este trabajo de investigación estudiar 

los componentes que repercuten en el compromiso de los funcionarios públicos, 

concluyó que el mayor grado de responsabilidad (26%) de la muestra tiene estudios 

de posgrado, los cuales pertenecen al sistema de supervisión y jerarquía, La 

mayoría (73%) no tiene una persona responsable y el (17%) la tiene. En concreto 

se ha podido examinar que la conducta encontrada en los tres compromisos; 

(compromiso personificado, compromiso afectivo y compromiso Instrumental) no 

varían significativamente, Además, los funcionarios han experimentado estos 

compromisos de alguna manera y en diferentes niveles. 
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Pardo y Díaz (2016) de la Universidad Konrad Lorenz, Colombia, ha investigado 

sobre el Desarrollo del talento humano como factor clave para el crecimiento de la 

organización, una perspectiva desde los líderes de gestión humana en empresas 

de Bogotá. extraemos a lo que resulta lo siguiente: son responsables de poner en 

práctica los planes de clasificación, mantenimiento y capacitación de habilidades 

de los empleados, los líderes enfocados en la gestión del talento para reducir los 

factores nocivos, fortalecer los factores positivos, aumentar la voluntariedad de los 

empleados y la participación en el equipo, y buscar beneficios para la empresa. 

Zambrano y López (2015) para su tesis denominado el Desarrollo del Talento 

Humano como instrumento con el cual se hará la modificación de la Administración 

Pública - Ecuador - Guayaquil. conclusión del estudio está conforme con la 

planificación estratégica, la gestión del talento podría ser delineada y configurada 

de forma sistemática. Algunas de las pruebas realizadas por esta institución se 

centran en la percepción y la personalidad, mientras que las habilidades son menos 

relevantes. 

Bazurto (2016) de la Escuela Superior Politécnica del Litoral efectuando la 

investigación denominada Incidencia de la satisfacción laboral en el compromiso 

organizacional en una institución ecuatoriana público, donde el estudio concluyó 

que existe un análisis factorial para verificar las herramientas utilizadas en este 

estudio, y confirmando si las muestras están agrupadas según el método 

establecido por la escala anterior del autor utilizada como herramienta de 

recolección de información, y en la agrupación propuesta por el autor, las cargas 

factoriales no es una agrupación unificada. 

Velásquez (2018) investigó “gestión del talento y el compromiso organizacional de 

los empleados del Puesto de Salud Bahía Blanca 2018”. Su propósito fue 

establecer que, si hay una correlación entre las dos variables estudiadas en la tesis, 

la conclusión fue que: las dos variables de investigación de los empleados de la 

estación de salud Bahía Blanca 2018; Spearman rho = 0.646 es igual al nivel de 

significancia 0.000. 
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Gonzáles García (2018) ha investigado sobre la correlación que existe entre 

Gestión del talento humano y el compromiso organizacional en los colaboradores 

del puesto de salud San Pedro, Piura, donde la conclusión es que se ha evidenciado 

de que no existe una significativa relación entre las variables estudiadas, y 

obteniéndose una estimación del coeficiente de Spearman de 0,114. 

Díaz Quiliche (2019) en su investigación tiene el propósito de determinar el modo 

en que la Gestión del talento humano incide en el compromiso organizacional de 

los personales administrativos del Municipio de la Provincia de Huaura, 2018. En 

resumen, El estudio concluyó que hay una favorable correlación, significativamente 

moderada en donde (r = 0.559; p=0.000<0.05), determinando que la primera 

variable estudiada afecta de modo significativo el compromiso organizacional de 

los ejecutivos. 

Atac y Montenegro (2019) en su trabajo de investigación realizada referente a la 

relación entre la Gestión del talento de las unidades de apoyo del Hospital de Iquitos 

y el compromiso laboral en los funcionarios estatales, llegando a concluir lo 

siguiente no hay una significativa correlación existente entre el conocimiento y el 

compromiso laboral, así como tampoco existe una significativa correlación entre las 

destrezas y el compromiso laboral de los trabajadores públicos, por lo cual, es baja 

y significativa la correlación entre el entusiasmo, la actitud y el compromiso laboral 

de los trabajadores civiles.  

Condor (2018) para su trabajo de investigación, su propósito fue establecer si hay 

una relación entre  la Gestión del talento humano y compromiso organizacional del 

personal de enfermería del hospital Edgardo Rebagliati de Lima - 2018, donde en 

sus resultados se evidenciaron que la mayor parte del personal de enfermería dijo 

que la gestión de recursos humanos pertenece a una categoría de alta eficiencia, 

que representa el 76% de 100 personas, manifestando la mayoría de los 

colaboradores de enfermería que sus compromisos organizacionales tienen una 

categoría alta, representando el 72% del total de cien trabajadores; Asimismo, 

según los datos poblacionales evaluados en el hospital de EsSalud, hay una 

correlación moderada entre los dos componentes, es cierto que cuanto mejor es la 

gestión del talento, mayor es el compromiso organizacional, donde el trabajo de 
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investigación llega a concluir lo siguiente de que si hay significativamente una  

correlación entre la gestión del talento y del compromiso organizacional de los 

trabajadores de enfermería (r2 = 0,519) 

Flores (2017) en su tesis concluyo y demostró que existe, correlación positivamente 

fuerte en las variables estudiadas al realizar contrastación de hipótesis, sostenido 

en el valor que obtuvo del Spearman r = 0,821 y r2=0.674; el resultado que conlleva 

a confirmar que la Gestión del talento humano influye en un 67.4% en el 

Compromiso Organizacional en el Municipio de la provincia de San Martín, 2016. 

II. MARCO TEÓRICO

El principio en el cual se sostuvo la investigación y las variables en estudio, están 

salvaguardados en las definiciones y dimensiones lo cual se muestra seguidamente 

de esta manera integral donde estas fueron de gran utilidad para la preparación del 

esquema en investigación: 

En el siglo XXI las Gestiones del talento humano supone que las instituciones 

deben ser organizaciones más inteligentes, la teoría de las organizaciones 

inteligentes se basa en el desarrollo humano, toma en cuenta la motivación 

constante de los trabajadores para lograr un desempeño eficaz y eficiente y generar 

una mayor productividad. 

El término de recurso humano ha avanzado desde sus inicios hasta la actualidad y 

que se ha convertido en talento humano y que también debe ser gestionado, Por 

tanto, se puede comprobar una diferencia entre ellos, ya que inicialmente cumplen 

una función administrativa y ahora una función estratégica. 

Según Chiavenato (2019) dice que La gestión de recursos humanos dio paso a un 

reciente procedimiento: la gestión del talento, los trabajadores ya no son sencillos 

recursos empresariales, sino que son considerados sujetos con sabiduría, 

conocimientos, habilidades, personalidad, ambición, percepción, etc. Se desarrolla 

a través del reconocimiento de habilidades y capacidades, tales como: innovador, 

eficiente, competitivo y líder; sabe resolver problemas, cuenta con su propia 

planificación y gestión basada en las herramientas y recursos disponibles para la 
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organización. 

Alles (2015) menciona 2 elementos: los conocimientos y las competencias del 

talento humano, ya que la competencia llega a ser una característica diferenciadora 

donde se precisa un buen rendimiento. El auténtico talento será relacionado por la 

mezcla de ambos elementos y será articulado de diferente forma en relación de la 

actividad que realizará el colaborador/ empleado. 

Vallejo (2016) menciona lo siguiente: la gestión del talento humano busca el avance 

e implicancia en la fuerza humana de trabajo, haciendo que crezcan las 

capacidades de los colaboradores en cada institución; también facilita la 

manifestación entre los empleados y su institución, implicando a la institución con 

las exigencias y aspiraciones de cada uno de los colaboradores con el objeto de 

apoyarlos, protegerlos y también ofreciéndoles un crecimiento individual que pueda 

mejorar la personalidad y la voluntad de cada uno de los empleados, ya que 

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

V1-Gestión del Talento Humano, considera estas dimensiones; la cual se 

esquematiza en 06 procesos fundamentales nombrados como, “incorporación de 

personas, colocación, recompensar, desarrollar, retención y supervisión”, estos 

procesos se determinan en cada una de las organizaciones, y se estudian conforme 

a cada situación, obedece a las características de la cultura, el entorno del 

ambiente, el comercio, el uso de tecnología, los procedimientos intrínsecos y otras 

innumerables variables valiosas. Según Chiavenato (2019). 

1. incorporación de Personas: es el procedimiento de captación de aspirantes

competentes a una plaza de trabajo, está vinculados a estos dos elementos 

esenciales como son: el reclutamiento y la selección del personal. Al respecto, al 

representar un procedimiento con particularidades importantes que se enfocan en 

el comportamiento de las personas, los conceptos cualitativos también pueden 

enfocarse en principios fundamentales para consolidar toda relevancia y también 

consistencia con la finalidad de alcanzar los objetivos empresariales, es preciso 

destacar que los procedimientos de la admisión de personas cambian en las 

empresas u instituciones, muchas emplean procedimientos clásicos empleados 
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anteriormente, entre tanto otros se acogen a procesos desarrollados y complejos, 

seleccionando e introduciendo como parte de la integración de sus colaboradores, 

según Chiavenato (2019) - reclutamiento (interno o externo) y selección (mediante 

las entrevistas, exámenes de conocimientos y habilidades, exámenes psicológicas, 

Test de identidad o representación tecnología) 

Se puede inferir del método propuesto que la admisión de personas es un 

procedimiento innovador que tiene una característica importante de prestar 

atención al comportamiento humano. 

2. Selección de Personas: es la manera número dos de la gestión del talento

humano, esta detallado en la siguiente manera “Es un proceso empleado para 

definir los trabajos que los empleados efectuaran en la organización, orientando y 

monitoreando su rendimiento, también Incluye el diseño de puestos laborales y la 

valoración del rendimiento. La valoración del rendimiento, “Este es un proceso de 

medición del desempeño de los empleados. “Con otras palabras, la evaluación del 

desempeño incluye evaluaciones cuantitativas y cualitativas de la efectividad de las 

personas en el desempeño de las labores y obligaciones de las áreas que han 

desarrollado. Por lo tanto, se integra en los diferentes procesos en la empresa. La 

gestión del talento está severamente vinculada con el crecimiento de los 

colaboradores. Según Chiavenato (2019) 

3. recompensar Personas. Chiavenato (2019), enfatiza sobre “la compensación que

es un procedimiento más empleado de motivar a los trabajadores y atenuar sus 

necesidades individuales más sentidas, incluida la recompensa, los beneficios y el 

bienestar social de cada uno de ellos. En ese aspecto, considerando que los 

propósitos personales que se deberían efectuar y alcanzar, el procedimiento de 

compensación del personal constituye un componente principal de los incentivos y 

motivaciones para los trabajadores de la empresa u organización. 

4. Desarrollo de las Personas: significa no solamente suministrarles información

eficaz donde adquieran novedosos discernimientos, capacidades y habilidades, y 

se vuelvan muy efectivo en las actividades las cuales realizan, es también 

proporcionarles información fundamental con el fin de que adquieran actitudes 

adicionales, resultados, ideas y concepciones que transformen sus costumbres y 

actitudes donde les pueda facultar a hacerse más eficientes en las labores que 

efectúan: la formación es más que solo comunicar, puesto que simboliza un 

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

5. Retención de Personas: Este quinto procedimiento requiere disponer de

consideración particular a un grupo de interrogantes, dentro de los cuales 

prevalecen la peculiaridad administrativa, las comunicaciones interpersonales de 

los trabajadores y la planificación de sanidad y estabilidad en el centro de labores 

que afianzar el bienestar social dentro de la organización. Estos procedimientos 

quieren proveer un entorno mental y colectivo tranquilo y de confianza en las 

labores que realizan, y así asegurar comunicaciones de los sindicatos amistosos y 

cooperativo, y que se refiere a los componentes de suma importancia que llegan a 

definir la duración en la organización y también eso hace que estén motivados en 

las labores que realizan y alcancen los ideales empresariales; este modelo subraya 

la independencia y la autogestión de los trabajadores donde favorece la igualdad y 

la variedad, fundamentando así las particularidades de cada individuo. Según 

Chiavenato, (2019). 

6. supervisión de personas: Según Chiavenato (2019) este es el procedimiento

definitivo de la gestión del talento humano, siendo la supervisión de personas 

conteniendo un parecido particular en el sentido de, perseguir, apoyar, dirigir y 

preservar la conducta de los trabajadores en el plazo de límites definidos de 

variabilidad. Las organizaciones en virtud de ello, se exige un cuantioso trabajo de 

monitoreo en sus ejecuciones y diversos procedimientos, con el objeto de respaldar 

que se ajuste bien la planeación y que los propósitos se logren de un modo 

oportuno. 

Gestionar el talento humano en lo general llega a ser un instrumento fundamental 

del área de recursos humanos para enfrentar estos desafíos, este instrumento 

profundiza el desarrollo y participación del recurso humano, ya que ayuda a 

incrementar el punto de perfección en las capacidades de todas las personas 

comprometidas en las labores de la empresa. 

También es muy relevante ya que puede instruir, facilitar y reajustar a todos los 

integrantes en la práctica de trabajo para adaptarse a las nuevas condiciones y 

requerimientos del trabajo competitivo actual, así como nuevos métodos de gestión 

basados en nuevos conceptos laborales, trabajo colaborativo, actitud generosa y 

gestión organizacional, con ánimo de cooperación, el trabajo duro y la dedicación 
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común, la participación en la determinación de una decisión, el dialogo sencillo con 

todos los integrantes, sin distinción, reducen los intereses personales, ya sea cargo 

o salario, responsabilidad unificada, descentralizado, control y obligaciones para

lograr el propósito, metas y obligaciones de la organización Propósito. 

Engagement: Según la lengua inglesa el engagement, en ese sentido, se alude al 

reconocimiento del colaborador con la corporación. Cuando una persona participa 

y se compromete con su empleo, trabajará duro y con entusiasmo, e incluso tomará 

acciones que superen sus obligaciones específicas en la organización. Es por eso 

promover el engagement laboral es fundamental para las organizaciones; el uso de 

engagement en castellano aparece en el ambiente corporativo particularmente en 

el espacio de las relaciones de trabajo. Se comprende como engagement laboral 

(compromiso) a las intervenciones de un colaborador con su empresa u 

organización. 

Engagement laboral es un estado mental positivo y activo que se conservara en el 

tiempo, que está relacionado con el deseo de perpetuarse en la empresa u 

organización y se representa por las elevadas magnitudes de fuerza, entusiasmo, 

concentración y satisfacción, cada vez que se está realizando las actividades 

laborales. (Giraldo & Pico, 2012).  

Ramírez (2019) nos dice que los desafíos que enfrenta cualquier organización que 

pretenda gestionar plenamente sus talentos y estrategia organizacional deben 

basarse en modelos funcionales, considerando principios y metas estratégicas, 

adaptándose a las tendencias actuales y adaptándolas a la era actual. En el 

proceso de este tipo de globalización, el proceso de la organización se puede 

orientar de esta manera, fortalecer y mejorar el uso efectivo de los recursos con 

futuro de sustentabilidad. 

Fernández (2017) menciona que es conveniente pensar que cada organización 

puede mantener a los empleados comprometidos con la estrategia de la institución, 

lo que asegurará el triunfo, porque su colaboración es fundamental para incorporar 

utilidad a la organización. 
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Hellriegel (2001), manifiesta que “el inicio del engagement laboral en los empleados 

en una empresa u organización se establece en su mayoría por sus particularidades 

personales”, Sus valores formativos, temperamentos y disposiciones también 

dependen de qué tan bien sea su primera experiencia de trabajo cumpla con sus 

ideales dentro de la organización.  

a. Cuando las personas pasan más tiempo juntas, establecen conexiones más

significativas con la empresa u organización y sus colegas. 

b. La experiencia frecuentemente conlleva a ventajas que suelen fortalecer las

disposiciones buenas frente al empleo. 

c. Las oportunidades en las plazas laborales se podrían reducirse cuando se llega

a la mayoría de edad, ocasionando que los colaboradores dependan aún más de 

sus lugares de trabajo.  

Kahn (1990) fue la primera persona en investigar al engagement laboral de acuerdo 

con el “beneficio de los integrantes de la empresa de sus propias actividades 

laborales: para el engagement, los trabajadores emplean y se expresaran a sí 

mismas físicamente, cognitivamente, emocionalmente y psicológicamente mientras 

realizan el desenvolvimiento de sus tareas”. Otra forma es que el compromiso es 

un estado de logro psicológico, o el opuesto positivo del agotamiento o "síndrome 

de agotamiento en el trabajo". 

Dimensiones de engagement: Vigor: Se caracteriza por una resistencia enérgica y 

mental en el trabajo, y está dispuesto a trabajar duro inclusive, aunque se 

encontrara con inconvenientes. Dedicación: esta comprendido como un alto 

compromiso organizacional, conjuntamente con la expresión de un sentido de 

relevancia, emoción, motivación, dignidad y reto para la tarea en la empresa u 

organización. Absorción: Ocurre mientras que el trabajador está completamente 

dedicado en su tarea o labor, cuando las horas transcurren rápido y hay 

inconvenientes para separarse de lo que está realizando en virtud a la gran dosis 

de alegría y atención que está experimentando el individuo.  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación: se realizó una metodología aplicada, supuesto que no creará 

nuevas hipótesis, y sus efectos serán utilizados seguidamente en la resolución de 

problemas organizacionales habituales. Según Vara (2012) menciona que la 

investigación aplicada “para dar una descripción general de la situación del 

problema y buscar la solución más adecuada para el entorno respectivo dentro del 

rango de posibilidades.”. (p.202) 

Diseño de investigación: el trabajo de investigación empleó un diseño no 

experimental, de cortes transversales y correlacionales (Hernández -Sampieri & 

Mendoza, 2018). No es experimental ya que los fenómenos solo se observaron en 

su entorno natural y luego se analizaron sin la manipulación de la variable, es 

transversal porque la información no se recogió en un punto específico y 

correlacional ya que en este caso solo se explicaron vínculos entre las dos variables 

que fueron estudiadas en la investigación. 

Esquemáticamente es expresada como sigue: 

O1 

   M   r 

O2 

Dónde: 

M = Muestra =colaboradores del puesto de Salud Horacio Zevallos – Ate – Lima 

𝑂1 = Primera variable: Gestión del talento humano 

𝑂2 = Segunda Variable: Engagement laboral 

r= Relación entre las variables 

3.2. Variables y operacionalización 

Los procesos es un conjunto de acciones que son para dirigir el talento humano 

para así integrarlos y que estén motivados los colaboradores, para que estos sean 

retenidos en el tiempo, todo esto es parte de la gestión de talentos. 
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Definición conceptual 

Variable 1: Gestión del talento humano 

Chiavenato (2019) fue una recopilación de las reglas las cuales son muy 

importantes para conllevar todo lo que tiene que ver con aspectos como la gestión 

de talento y los colaboradores de la empresa. 

Variable 2: Engagement laboral 

Stephen (2014) “Es una situación donde un colaborador se reconoce con una 

empresa o institución, sus metas, objetivos y quiere seguir instruyendo parte de 

ella”. 

Definición operacional: variable 1: Gestión del talento humano: La gestión del 

talento humano fue medido a través de un cuestionario tipo escala de Likert con 24 

ítems en sus 6 dimensiones: procesos reclutamiento, proceso de selección, sistema 

de recompensas, proceso de desarrollo, proceso de evaluación de desempeño, 

proceso de retención de personal. 

Variable 2: Engagement laboral: Intensidad de colaboración de los servidores y su 

identificación con los objetivos trazados en las dimensiones: vigor, dedicación, 

absorción. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

La muestra estuvo formada de 40 colaboradores del Puesto de Salud Horacio 

Zevallos en Ate vitarte que simbolizan el 100% de población, No es probable que 

esta muestra sea del tipo censal porque el investigador selecciona a las personas 

que componen la muestra, porque la población es pequeña para obtener una 

muestra representativa. Es probable que esta muestra sea del tipo censal porque 

el investigador la considera relevante. 

Tamayo (2018) menciona que “el total es la suma del fenómeno de investigación, 

incluyendo todas las unidades de estudio que conforman el fenómeno, y la 

investigación específica debe medirse establecido en el grupo de instituciones N 

que involucran particularidades específicas, y se denomina la totalidad a constituye 

un fenómeno que no es atribuible a cualquier investigación por lo regular”.  

Criterios de inclusión: Totalidad de colaboradores que trabajan en el Puesto de 

salud Horacio Zevallos. 

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

Vitarte Lima, que facultativamente no desean contribuir con el estudio de 
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investigación, colaboradores que se encuentren en tiempo de vacaciones. 

Unidad de análisis: lo conformaron los 40 colaboradores del Puesto de salud 

horacio Zevallos de Ate vitarte, nombrados y contratados. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se atribuyo el método de la encuesta tanto direccionado hacia el estudio de la 

variable 1 gestión del talento humano como la variable 2 engagement laboral. La 

herramienta que se empleo fue el cuestionario, se formularon dos cuestionarios uno 

por cada variable los cuales serán supeditados a la validez de contenido y al análisis 

de fiabilidad (Hernández S. 2014). 

Instrumentos: el instrumento utilizado fue un cuestionario para la recolección de 

los datos, ya que esta considerado a la medición un papel central, ya que sin él no 

existirían observaciones clasificadas (Hernández S. 2014). 

El primer cuestionario gestión del talento humano  se aplicó a los colaboradores del 

Puesto de salud horacio Zevallos de Ate Vitarte, estuvo conformado por 24 ítems, 

y 6 dimensiones: 1.procesos reclutamiento (6 ítems), 2.proceso de selección (4 

ítems), 3.sistema de recompensas (3 ítems), 4.proceso de desarrollo (3 ítems), 

5.proceso de evaluación de desempeño (6 ítems), 6.proceso de retención de 

personal (3 ítems). Cada ítem conto con una valoración de : Muy de acuerdo, de 

acuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo, en desacuerdo y muy en desacuerdo. 

El segundo cuestionario engagement laboral sustentado en la teoría de Stephen 

fue conformado por 17 ítems y tres dimensiones : vigor (6 ítems), dedicación (5 

ítems), y absorción (6 ítems), Cada ítem conto con una valoración de : Muy de 

acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo, en desacuerdo y muy en 

desacuerdo. 

Estos instrumentos fueron sometidos a juicio de 3 expertos para su validación, 

teniendo en cuenta que los profesionales reúnan el perfil requerido para la 

investigación realizada, entre ellos Meinel Alexander Chávez Turín, con grado de 

doctor en administración, también a William Enrique Huanca Solís, doctor en 

administración, así mismo a Fritz Bernardino Ayarza Lozano, doctor en 

administración, los expertos analizaron el contenido dando la conformidad  a los 

ítems y así mismo asegurando la validez de la respuestas, y por ende la validez de 

los instrumentos. La confiabilidad se dio mediante el coeficiente de alfa de 

Cronbach. 
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3.5. Procedimientos 

El método para recopilar la información primaria de investigación está a 

continuación: 

1. Se creó un marco poblacional que incluye todas las unidades de análisis. 

2. El instrumento de medición se elaboró seleccionando los elementos más 

representativos. 

3. La utilización de la encuesta se realizó individualmente con un retraso de 

aproximadamente 10 minutos. 

4. Se comprobó la calidad de cada encuesta realizada. Algunos errores de 

información se depuraron y se corrigieron 

5. Se elaboró una matriz de tabulación de variables por variable. La información se 

organizó en ella. 

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

Estadísticas de Ciencias Sociales (SPSS). 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Se atribuyo estadísticas descriptivas para el análisis de información (se usaron 

tablas de frecuencia, gráficos de barras, tortas y cálculo de estadígrafos tales como 

moda, mediana, media, coeficiente de variación y desviación estándar) y la 

estadística inferencial (prueba de correlación de rangos de Spearman). 

 

3.7. Aspectos éticos 

Se respetaron los derechos de autor ya que toda idea reflejada está perfectamente 

citada de acuerdo a los lineamientos por el APA V.7, por otro lado, se respetaron 

los anonimatos de toda persona sujeta a este estudio, al fin y al cabo, esta 

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

 

Para poder responder a los objetivos planteados se optó por analizarlos por ítem con 

la finalidad de poder especificar los puntos en los que se pudo determinar algún 

problema específico para posteriormente hacer una evaluación a manera general, tal y 

como se muestra a continuación: 

 

Objetivo General: Establecer la relación de la gestión del talento humano y el 

engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos de 

Ate Vitarte Lima en el año 2021. 

 

Tabla 1 
 
Correlación de la Gestión del talento humano y Engagement laboral 

 
Nota: elaboración propia, en SPSS V.28. 

 

Interpretación: hay suficiente evidencia para negar la hipótesis nula (0,000 <0,05), 

por lo que es cierto que la gestión del talento y el engagement laboral están 

correlacionados de forma significativa y positiva. De manera similar, el Rho de 

Spearman es 0,735, lo cual significa que existe una correlación positivamente 

considerable entre las variables de investigación. 

 

 

 

 

 

 

Gestión del 
Talento 
Humano 

Engagement 
Laboral 

Rho de 
Spearman 

Gestión del 
Talento Humano 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,735** 

Sig. (unilateral) . 0,000 

N 40 40 

Engagement 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0,735** 1,000 

Sig. (unilateral) 0,000 . 

N 40 40 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (unilateral). 
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Tabla 2 

Tabla cruzada Gestión del talento humano y Engagement laboral 

Engagement Laboral 
(Agrupada) 

Total Medio Alto 

Gestión del 
Talento 
Humano 

fi % fi % fi % 

Bajo 1 2,5% 1 2,5% 2 5,0% 

Medio 1 2,5% 13 32,5% 14 35,0% 

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

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

Nota: elaboración propia, en SPSS V.28. 

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

consideran que la gestión del talento humano es media y el engagement laboral es 

medio, mientras que 38 colaboradores, que equivalen al 95% consideran que la 

Gestión del Talento Humano es alto y el engagement laboral. 
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Objetivo Especifico Nº1: Existe relación directa y significativa entre el proceso de 

reclutamiento y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud 

Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 2021. 

Tabla 3 

Correlación del Proceso de reclutamiento y Engagement laboral 

proceso de 
reclutamiento 

Engageme
nt laboral 

Rho de 
Spearman 

Proceso de 
reclutamiento 

 Coeficiente de 
correlación 

1.000 0.707** 

Sig. (unilateral) . 0.001 

N 40 40 

Engagement 
Laboral 

 Coeficiente de 
correlación 

0.707** 1.000 

Sig. (unilateral) 0.001 . 

N 40 40 

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

Interpretación: hay suficiente evidencia para negar la hipótesis nula (0,000<0,05), 

por lo tanto, podríamos confirmar que el proceso de reclutamiento y el engagement 

laboral se correlacionan de modo positivo y significativo. Asimismo, el Rho de 

Spearman de 0,707 indica que existe una correlación positivamente considerable 

entre las variables de estudio. 
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Tabla 4 

Tabla cruzada Proceso de reclutamiento y engagement laboral 

  

Engagement Laboral 
(Agrupada)   

Total Medio Alto 

Proceso de 
reclutamiento  

Fi % fi % fi % 

Bajo 0 0,0% 2 5,0% 2 5,0% 

Medio 2 5,0% 18 45,0% 20 50,0% 

Alto 0 0,0% 18 45,0% 18 45,0% 

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

Nota: elaboración propia, en SPSS V.28.  

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

opinan que la Gestión del Talento Humano es medio, mientras que 38 de los 

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

es alta y el engagement laboral. 
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Objetivo Especifico Nº2: Existe relación directa y significativa entre el proceso de 

selección y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud 

Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 2021. 

 

Tabla 5 

Correlación del proceso de selección y la variable engagement laboral 

 

proceso 

de 

selección 

Engagem

ent laboral 

Rho de 
Spearman 

proceso de 
selección 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 0.655** 

Sig. (unilateral) . 0.001 

N 40 40 

Engagement 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

0.655** 1.000 

Sig. (unilateral) 0.001 . 

N 40 40 

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

 

Interpretación: hay suficiente evidencia para negar la hipótesis nula (0,000<0,05), 

por lo tanto, podríamos confirmar que el proceso de selección y el engagement 

laboral se correlacionan de modo positivo y significativo. Asimismo, tiene un Rho 

de Spearman de 0,655 indica que existe una correlación positivamente moderada 

entre las variables estudiadas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



23 
 

Tabla 6 

Tabla cruzada Proceso de selección y engagement laboral 

  

Engagement Laboral (Agrupada)   

Total Medio Alto 

proceso de 
selección 

fi % Fi % fi % 

Bajo 1 2,5% 1 2,5% 2 5,0% 

Medio 1 2,5% 12 30,0% 13 32,5% 

Alto 0 0,0% 25 62,5% 25 62,5% 

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

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

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

piensan que la gestión del talento humano es medio, en tanto 38 colaboradores, 

que equivalen al 95% consideran que la Gestión del Talento Humano es alto y el 

engagement laboral. 
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Objetivo Especifico Nº3: Existe relación directa y significativa entre el proceso de 

relación del sistema de recompensas y el engagement laboral en los colaboradores 

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

Tabla 7 

Correlación de sistema de recompensas y la variable engagement laboral 

sistemas de 
recompensa
s 

Engageme
nt laboral 

Rho de 
Spearman 

sistema de 
recompensa
s 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 0.585** 

Sig. (unilateral) . <0.001 

N 40 40 

Engagement 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0.585** 1.000 

Sig. (unilateral) <0.001 . 

N 40 40 

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

Interpretación: hay suficiente evidencia para negar la hipótesis nula (0,000<0,05), 

por lo tanto, podríamos confirmar que los sistemas de recompensas y el 

engagement laboral se correlacionan de modo positivo y significativo. Asimismo, el 

coeficiente de Spearman-Rho de 0,585 indica una correlación moderada entre las 

variables de estudiadas, con un menor nivel de significancia. 
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Tabla 8 

Tabla cruzada Sistema de recompensas y engagement laboral 

Engagement Laboral 
(Agrupada) 

Total Medio Alto 

Sistema de 
recompensa
s 

fi % fi % fi % 

Bajo 1 2,5% 6 15,0% 7 17,5% 

Medio 1 2,5% 20 50,0% 21 52,5% 

Alto 0 0,0% 12 30,0% 12 30,0% 

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

Nota: elaboración propia, en SPSS V.28 

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

señalan que la gestión del talento humano es medio, mientras que 38 

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

Humano es alto y el engagement laboral. 
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Objetivo Especifico Nº4: Existe relación directa y significativa entre el proceso de 

desarrollo de personal y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de 

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

Tabla 9 

Correlación del proceso de desarrollo de personal y la variable engagement 
laboral 

proceso de 
desarrollo 

Engageme
nt laboral 

Rho de 
Spearman 

proceso de 
desarrollo 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 0.454** 

Sig. (unilateral) . 0.002 

N 40 40 

Engagement 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0.454** 1.000 

Sig. (unilateral) 0.002 . 

N 40 40 

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

Interpretación: hay suficiente evidencia para negar la hipótesis nula (0,000<0,05), 

por lo tanto, podríamos confirmar que el proceso de desarrollo y el engagement 

laboral se correlacionan de manera positiva y significativa. Asimismo, el Rho de 

Spearman de 0,454 indica que existe una correlación moderadamente positiva 

entre las variables estudiadas. 
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Tabla 10 

Tabla cruzada Proceso de Desarrollo y engagement laboral 

Engagement Laboral 

Total Medio Alto 

proceso 
de 
desarrollo 

fi % fi % fi % 

Bajo 1 2,5% 3 7,5% 4 10,0% 

Medio 1 2,5% 17 42,5% 18 45,0% 

Alto 0 0,0% 18 45,0% 18 45,0% 

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

Nota: elaboración propia, en SPSS V.28 

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

señalan que la gestión del talento humano es media, mientras que 38 

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

Humano es alto y el engagement laboral. 
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Objetivo Especifico Nº5: Existe relación directa y significativa entre la evaluación 

del desempeño y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de Salud 

Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 2021. 

Tabla 11 

Correlación del proceso de evaluación de desempeño y engagement laboral 

proceso de 
evaluación de 
desempeño 

Engageme
nt Laboral 

Rho de 
Spearman 

proceso de 
evaluación de 
desempeño 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 0.451** 

Sig. (unilateral) . 0.002 

N 40 40 

Engagement 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0.451** 1.000 

Sig. (unilateral) 0.002 . 

N 40 40 

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

Interpretación: hay suficiente evidencia para negar la hipótesis nula (0,000<0,05), 

por lo tanto, podríamos confirmar que la evaluación de desempeño y el engagement 

laboral relacionan de manera positiva y significativa. De manera similar, el Rho de 

Spearman es 0.451, lo cual significa que existe una correlación positiva entre las 

variables de investigación. 
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Tabla 12 

Tabla cruzada Proceso evaluación de desempeño y engagement laboral 

  

Engagement Laboral 
(Agrupada)   

Total Medio Alto 

proceso de 
evaluación de 
desempeño 

fi % fi % Fi % 

Medio 2 2,5% 11 27,5% 13 32,5% 

Alto 0 0,0% 27 67,5% 27 67,5% 

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

Nota: elaboración propia, en SPSS V.28 

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

señalan que la Gestión del talento humano es media, mientras que 38 

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

es alto y el engagement laboral. 
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Objetivo Especifico Nº6: Existe relación directa y significativa entre el proceso de 

retención del personal y el engagement laboral en los colaboradores del Puesto de 

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

 

Tabla 13 

Correlación del proceso de retención de personal y la variable engagement 
laboral 

 

proceso de 
retención de 
personal 

Engagement 
Laboral 

Rho de 
Spearman 

proceso de 
retención 
de 
personal 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 0.334* 

Sig. (unilateral) . 0.018 

N 40 40 

Engageme
nt Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0.334* 1.000 

Sig. (unilateral) 0.018 . 

N 40 40 

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

  

Interpretación: hay suficiente evidencia para negar la hipótesis nula (0.000 <0.05), 

por lo que podríamos confirmar que la retención de empleados y el engagement 

laboral están relacionados positiva y significativamente. Asimismo, el coeficiente de 

Spearman-Rho de 0.334, el cual indica una correlación positiva entre las variables 

estudiadas, con un nivel de significancia real menor que el nivel de significancia 

teórico. 
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Tabla 14 

Tabla cruzada Proceso de retención de personal y engagement laboral 

Engagement Laboral (Agrupada) 

Total Medio Alto 

proceso 
de 
retención 
de 
personal 

fi % fi % fi % 

Bajo 0 0,0% 1 2,5% 1 2,5% 

Medio 1 2,5% 14 35,0% 15 37,5% 

Alto 1 2,5% 23 57,5% 24 60,0% 

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

Nota: elaboración propia, en SPSS V.28 

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

consideran que la gestión del talento humano es media y el engagement laboral es 

medio, mientras que 38 colaboradores, que equivalen al 95% consideran que la 

Gestión del Talento Humano es alto y el engagement laboral. 

Se presentan las siguientes figuras, donde muestran los resultados obtenidos de 

las variables usadas en la investigación, Gestión del talento humano y engagement 

laboral a nivel de las dimensiones según las respuestas de los colaboradores, 

quienes fueron nuestra población encuestada en el puesto de salud Horacio 

Zevallos. 
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Figura 1 

Gestión del talento humano - Niveles de las dimensiones  

 

Nota: elaboración propia, en SPSS V.28 

 

Interpretación: Como se puede visualizar en la figura, en la dimensión Proceso 

reclutamiento y desarrollo el 45% de los colaboradores del Puesto de Salud Horacio 

Zevallos Ate Vitarte, Lima lo consideran de nivel alto,  

En el proceso de selección, proceso de evaluación de desempeño y proceso de 

retención de personal los porcentajes son similares (62,5%; 67,5%; 60%) de los 

colaboradores del Puesto de Salud Horacio Zevallos Ate Vitarte, Lima lo consideran 

de nivel alto; mientras que en sistema de recompensas solo el 30% consideran alto. 

Consideran de nivel medio con un (50% y 52,5) de los colaboradores del puesto de 

salud Horacio Zevallos al proceso de reclutamiento y sistema de recompensas, 

mientras que, en las dimensiones de proceso de selección, proceso de desarrollo, 

proceso de evaluación de desempeño y retención de personal (32,5%; 45%; 32,5% 

37.5%;) de los colaboradores. 

 

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

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

mismo modo 
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Figura 2 

Niveles de las dimensiones de Engagement Laboral 

Nota: elaboración propia, en SPSS V.28 

Interpretación: En figura se observa que en la dimensión vigor el 95% de los 

colaboradores puesto de salud Horacio Zevallos Ate Vitarte Lima perciben un nivel 

alto y el 5% percibe un nivel medio. Respecto a la dimensión dedicación el 92,5% 

de los colaboradores puesto de salud Horacio Zevallos Ate Vitarte Lima perciben 

un nivel alto y el 7,5% percibe un nivel medio. Finalmente, en la dimensión 

absorción un 82,5% percibe un nivel alto y un 17,5% percibe un nivel medio. 
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V. DISCUSIÓN

Velásquez (2018) concluyó utilizando medida de correlación Rho de Spearman (p 

= 0.000<0.05; r= 0.646) y encontró que existía una asociación significativa y 

moderada entre la gestión del talento humano y el compromiso organizacional en 

los trabajadores del Puesto de salud Bahía Blanca, 2018.  

Esas inferencias son semejantes a los que se obtuvieron en la tabla N°1 de esta 

tesis, para lo cual se obtuvo un coeficiente de Spearman-Rho de 0,735 con una 

significancia (0,000 <0,05), lo que indica que existe una correlación positiva 

considerable entre las variables, entonces podemos confirmar que la gestión del 

talento humano y el Engagement Laboral en los empleados del puesto de salud 

Horacio Zevallos Ate Vitarte, Lima 2021 son correlativas.  

También Díaz (2019) concluyó en los resultados que obtuvo que hay una 

correlación moderada positiva y significativamente alta (p =0.000 <0.05; r= 0.559), 

se puede determinar que la gestión de recursos humanos afecta significativamente 

el compromiso organizacional, guardando relación con nuestros resultados 

obtenidos. 

Céspedes (2018) señaló que hay una estrecha relación entre la gestión del talento 

y el compromiso organizacional de los trabajadores del Municipio de Manantay. El 

nivel de confianza es del 99%, que según la prueba estadística de Spearman llega 

a 0.883, y el nivel de significancia es p = 0.00 <0.01. Asimismo, la investigación 

realizada, se confirmó que hay una correlación entre ambas variables estudiadas.  

Flores (2017) concluye sobre los Procesos para integrar personas que pertenece a 

la gestión del talento humano, y el compromiso organizacional, el cual asegura que 

la relación rho Spearman es de 0.598 y el nivel de significancia p = 0.00 < 0.005, 

resultados que confirman que el proceso de integración de personas influye en un 

35.8 % en el Compromiso organizacional en el Municipio de la provincia de San 

Martín, 2016.  

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

engagement laboral, por lo cual se admite la hipótesis alterna ya que el valor Rho 
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de Spearman es=0.707 y el p-valor=0.001, estableciéndose una correlación 

moderada y positiva, es decir que, si hay relación entre el proceso de reclutamiento 

y la variable engagement laboral. 

Flores (2017) donde concluyo sobre la dimensión procesos para organizar 

personas que corresponde a la variable gestión del talento humano con el 

compromiso organizacional, si existe una correlación positivamente moderada 

entre la dimensión y variable 1, extraído del coeficiente r = 0.642; resultado que 

conllevo a confirmar que el proceso para organizar personas influye en un 41.2% 

en el Compromiso Organizacional en el Municipio de la provincia de San Martín, 

2016.  

Estos resultados se asemejan al de la investigación ya que si hay evidencias 

suficientes para descartar la hipótesis nula (0,000<0,05), en consecuencia, 

podríamos confirmar que el proceso de selección y el engagement laboral se 

correlacionan de modo positivamente significativa. Asimismo, el coeficiente Rho de 

Spearman de 0,655 indica que existe una correlación positivamente considerable 

entre estas las variables de investigación estudiadas.  

También Colonna (2016) concluyo que, hay una relación en gran medida 

significativamente y directamente entre la dimensión de selección de personal y 

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

Flores (2017) concluyo que hay una correlación positivamente moderada entre el 

sistema de recompensas y la segunda variable compromiso organizacional cuando 

se efectuó la prueba de hipótesis, sostenido en el valor que se obtuvo de la rho 

Spearman = 0.677; lo cual este resultado llevo a confirmar que el proceso para 

recompensar a las personas influye en un 45.9% en el Compromiso organizacional 

en el Municipio de la provincia de San Martin, 2016.  

Los resultados son semejantes ya que si hay evidencias suficientes para descartar 

la hipótesis nula (0,000<0,05), en consecuencia, podríamos decir que los sistemas 

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

una correlación positivamente considerable entre las variables estudiadas. 

Flores (2017) donde concluyo que, si hay una correlación positiva moderada, 

sostenido en el valor que se obtuvo del coeficiente rho Spearman = 0.678; los 

resultados llevan a confirmar que el proceso para desarrollar a las personas influye 

en un 46.0% en el compromiso organizacional en Municipio de la provincia de San 

Martín, 2016. 

Los resultados son semejantes ya que si hay evidencias suficientes para descartar 

la hipótesis nula (0,000<0,05), en consecuencia, podríamos confirmar que el 

proceso de desarrollo y el engagement laboral relacionan de manera positiva y 

significativa. Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman de 0,454 indica que existe 

una correlación positivamente considerable entre las variables estudiadas.  

También para Huaytalla (2018) concluyo que, si existe correlación entre el 

desarrollo del personal y el compromiso laboral de los servidores de la UGEL de 

Cangallo en el año 2017, debido a que el valor de r Pearson= 0.974, lo cual atribuye 

que hay una relación positivamente muy alta entre las variables contrastadas, así 

mismo por ser el p-valor=0,000 mucho menor al nivel de significancia α=0,05, 

aceptándose la hipótesis. 

Flores (2017) concluyo que, si hay una correlación positivamente moderada cuando 

realizo su prueba de hipótesis, sostenido en el rho de Spearman de =0.769; el 

resultado conlleva a confirmar que el proceso para auditar a las personas influye 

en un 59.1% en el compromiso organizacional en el Municipio de la provincia de 

San Martín, 2016.  

Los resultados son semejantes ya que si hay evidencias suficientes para descartar 

la hipótesis nula (0,000<0,05), por lo tanto, podríamos confirmar que la evaluación 

de desempeño y el engagement laboral relacionan de manera positiva y 

significativa. Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman de 0,451 indica que hay 

una correlación positiva considerable entre las variables de estudio.  
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También se reafirma los resultados con Colonna (2016) Se ha determinado que la 

relación entre el control de personal de los empleados de UGEL y el compromiso 

organizacional es muy importante y directa, también concluí que el nivel de 

compromiso organizacional es medio, y básicamente muestra que la capacidad de 

control de personal de los trabajadores es media o Deficiente, cuando el control de 

personal sea más efectivo, este compromiso aumentará a un nivel alto o muy alto. 

Flores (2017) concluyo que, si hay una correlación positivamente moderada, al 

realizar la prueba de hipótesis, sostenido en el valor que se obtuvo del 8rho 

Spearman=0.597; el resultado conlleva a confirmar que el Proceso para retener a 

las personas influye en un 35.7% en el compromiso organizacional en el Municipio 

de la provincia de San Martín, 2016.  

Los resultados son semejantes ya que si hay evidencias suficientes para descartar 

la hipótesis nula (0,000<0,05), por lo tanto, podríamos confirmar que la retención 

de personal y el engagement laboral relacionan de manera positiva y significativa. 

Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman de 0,334 indica que hay una correlación 

positivamente considerable entre las variables estudiadas.  

También relacionado con los resultados de Huaytalla (2018), concluye que existe 

una relación entre el mantenimiento del personal y los compromisos laborales del 

servidor de la UGEL de Cangallo en 2017, debido a que el valor de r 

Pearson=0.970, lo que conlleva a decir que si hay una relación entre ambas 

variables también confirmamos que hay una correlación positiva muy alta, y debido 

a que el valor p = 0.000 es menor que el nivel de significancia α = 0.05, se admite 

la hipótesis de investigación. 

Por otro lado, la investigación realizada se considera muy relevante, pues los 

hallazgos nuevamente confirman que cuando existe un interés por la buena gestión 

de talentos en los puestos de salud o en cualquier otro organismo público o privado, 

los más valiosos son los colaboradores, y el compromiso con la organización es 

recíproco. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Según al objetivo general, se estableció que hay una correlación entre las

variables, donde se muestran que el Rho de Spearman es de 0,735 con una

significancia (0,000<0,05), por lo que podemos estar seguros de que la

gestión del talento está relacionada con el engagement laboral se relacionan

de manera positiva y significativa en los colaboradores del puesto de salud

Horacio Zevallos de Ate Vitarte Lima en el año 2021.

2. El proceso de reclutamiento y el Engagement Laboral están correlacionados

de manera significativa y positiva. Asimismo, el coeficiente Rho de

Spearman de 0,707 indica que hay una correlación positiva considerable

entre ambas variables de la investigación, con un alto valor de significancia

habiendo evidencias suficientes para descartar la hipótesis nula (0,000

<0,05).

3. El proceso de selección y el Engagement Laboral están correlacionados de

manera significativa y positiva. Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman

de 0,655 indica que hay una correlación positivamente moderada entre

ambas variables de la investigación, habiendo evidencias suficientes para

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

4. Los sistemas de recompensas y el Engagement laboral están

correlacionados de manera significativa y positiva. Asimismo, el coeficiente

Rho de Spearman de 0,585 indica que hay una correlación moderada entre

ambas variables de la investigación, con un menor nivel de significancia,

habiendo evidencias suficientes para descartar la hipótesis nula

(0,000<0,05).

5. El proceso de desarrollo y el Engagement Laboral están correlacionados de

manera significativa y positiva, y de manera similar, el coeficiente Rho de

Spearman de 0.454 indica que hay una correlación positiva moderada entre

ambas variables de la investigación, habiendo evidencias suficientes para

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

6. La evaluación del desempeño y el Engagement Laboral están

correlacionados de manera significativa y positiva. De manera similar, el

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

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

7. La retención de empleados y el Engagement Laboral están correlacionados 

de manera significativa y positiva. Asimismo, el coeficiente Rho de 

Spearman de 0,334 indica que hay una correlación moderadamente positiva 

entre ambas variables de la investigación, con un nivel de significancia real 

menor que el nivel de significancia teórico, habiendo evidencias suficientes 

para descartar la hipótesis nula (0,000 <0,05). 
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se propone a los directivos del establecimiento de salud que se capaciten y

actualicen y sensibilicen con campañas en temas de gestión de talento

humano para poder aumentar el compromiso de los colaboradores con su

institución.

2. Se propone a los directivos que tengan una mayor participación en las

actividades de reclutamiento de los colaboradores para que este sea de

manera eficiente y obtener resultados buenos.

3. Se recomienda que los directivos reforzar la socialización de los nuevos

trabajadores y que presten más atención al potencial de los colaboradores,

fortalezcan sus capacidades y habilidades y se comprometan mejor con la

institución en el largo plazo.

4. Se aconseja verificar la probabilidad de formular políticas de incentivos o

reconocimiento público por su buen rendimiento en la labor que realiza el

colaborador para mejorar los lazos con la institución.

5. Se propone que los directivos presten más atención al potencial de los

colaboradores y así sean reforzadas sus habilidades y capacidades para que

su grado de compromiso con la institución sea alto, también reforzar los

planes de capacitaciones para el desarrollo de estos.

6. Se recomienda reforzar una política de desarrollo de línea de carrera de los

colaboradores; Asimismo, promoviendo y difundiendo un lineamiento de

evaluación del desempeño.

7. Se propone realizar un reforzamiento de las actividades fuera del contexto

laboral (actividades de interrelación) como las actividades de esparcimiento

para los colaboradores del puesto de salud Horacio Zevallos, Ate vitarte.
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