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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la influencia de la gestion del
talento humano en el engagement laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de La Cruz, Tumbes, 2023. La metodologia utilizada fue
explicativa de tipo descriptiva-correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental de corte transversal. La muestra estuvo conformada para la primera
variable por 17 colaboradores entre directivos, técnicos y profesionales y para la
variable dos por 48 colaboradores en las diferentes escalas. Se aplico la técnica de
la encuesta para la recoleccién de datos, teniendo como instrumento el cuestionario
compuesto por un total de 12 preguntas para la primera variable y 12 preguntas
para la segunda variable, para la valoracion de cada item se manej6 la escala de
Likert. Los resultados obtenidos representan para la gestidon del talento humano un
64.7% en el nivel alto, para el engagement laboral se obtuvo un 87.5% en el mismo
nivel, y un rho de spearman de 0.652 representando una asociacion positiva media.
La dimension integrar personas se situé en el nivel alto con un 82.4%, influenciando
en el engagement laboral, y obteniéndose un rs de 0.612 representando una
asociacion positiva media. La dimension desarrollar personas, se diferencié con un
58.8% en el nivel alto, influenciando en el engagement laboral, determinandose un
rs de 0.557 representando una asociacion positiva media. La dimension retener
personas, se ubicé en el nivel alto con el 47.1%, influenciando en el engagement
laboral, obteniéndose un coeficiente del rs de 0.628, determinandose una
asociacion positiva media. Concluyd que existe una asociacion significativa y
positiva entre la variable gestion del talento humano y la variable engagement
laboral.

Palabras clave: Gestion del talento humano, engagement laboral, integrar,

desarrollar, retener.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the influence of human talent
management on the work engagement of the administrative staff of the District
Municipality of La Cruz, Tumbes, 2023. The methodology used was applied as a
descriptive-correlational type, quantitative approach, non-linear design. cross-
sectional experimental. The sample was made up for the first variable of 17
collaborators among managers, technicians and professionals and for the second
variable of 48 collaborators in the different scales. The survey technique was applied
for data collection, having as an instrument the questionnaire composed of a total
of 12 questions for the first variable and 12 questions for the second variable, for
the assessment of each item the Likert scale was used. The results obtained
represent 64.7% at the high level for human talent management, influencing work
engagement which obtained 87.5% at the same level, and a spearman's rho of
0.652 representing a medium positive association. The dimension of integrating
people was at the high level with 82.4%, influencing work engagement, and
obtaining an rs of 0.612, representing a medium positive association. The dimension
of developing people differed with 58.8% at the high level, influencing work
engagement, determining an rs of 0.557, representing a medium positive
association. The retaining people dimension was located at the high level with
47.1%, influencing work engagement, obtaining an rs coefficient of 0.628,
determining a medium positive association. It concluded that there is a significant
and positive association between the human talent management variable and the

work engagement variable.

Keywords: Human talent management, work engagement, integrate, develop,

retain.
XiX



INTRODUCCION

Las organizaciones publicas y privadas estan en constante cambio, estos cambios
modernos podrian ser la introduccion de tecnoldgicas, implementacion de nuevos
sistemas, los cuales requieren que las organizaciones mejoren o alteren sus
métodos de gestibn para adaptarse a las nuevas realidades. Es importante
planificar una buena gestion de personas para hacer una organizacion competente
y asegurarse que las personas se sientan satisfechas, pues a través de su trabajo,
pretenden alcanzar las metas planteadas por la organizacion y de la misma manera
alcanzar su éxito personal trabajando y apoyandose entre ellas para lograr sus
objetivos.

Vallejo (2015), indica “el término recurso humano se refiere a las personas como
un instrumento mas no como el capital principal de la empresa, que poseen
habilidades y caracteristicas que dan vida a una organizacion” (p.15). Actualmente
se utiliza el término “talento humano”, porque todas las personas tienen diferentes
talentos, habilidades y capacidades. Con este término si se le considera al talento
humano como el capital mas importante para las empresas, por tanto, debe

administrarse correctamente.

Las entidades necesitan empleados motivados, psicolégicamente involucrados en
su trabajo, empleados comprometidos (engaged), funcionarios activos que
fortalecen a las organizaciones saludables. Lorente y Vera (2010), precisan al
‘engagement laboral como un estado mental positivo de logro relacionado con el
trabajo y que es determinado por altos niveles de energia y resistencia mental en

el entorno laboral” (p.1).

La gestiéon del talento humano (GTH) que se efectda en la Municipalidad Distrital

de La Cruz, es de gran relevancia, puesto que, si dentro de la municipalidad se
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desarrolla una buena gestion del talento humano, evaluando al personal
capacitandolo, incentivandolo, impulsandolo a que desarrolle sus habilidades y
competencias mas no dejandolos de lado por no cumplir con los perfiles que
necesita la organizacion, contribuiria a que los colaboradores se sientan felices,
motivados, involucrados con la organizacion, es decir con un estado mental positivo
al desarrollar sus actividades laborales en un ambiente saludable y seguro, lo cual

parte del engagement laboral en la entidad municipal.

Hoy en dia gestionar al talento humano brinda un ambiente de trabajo seguro y
estable, capaz de tratar y controlar cualquier situacion interna o externa que afecte
a la organizaciéon y con ella a sus colaboradores, al poner en practica estrategias
para motivar a su personal a comprometerse con su trabajo, capacitandolos para

mejorar su desempefio individual y organizacional.

Barreras (2020), encontr6 en las MIPYMES en México solo el 52% de los
encuestados creen que sus empleados estan satisfechos o muy satisfechos con el
disefio de sus puestos de trabajo. En México el 70% de las MIPYMES cierra sus
puertas antes de cumplir los cinco afios de operaciones, especialmente por la falta
de conocimiento administrativos, contables y legales, pues solo el 12.6% capacita
a su personal generando asi poco compromiso e involucramiento del capital

humano. (pp.12-15)

Cortes (2023), planteé segun las cifras del Instituto Nacional de Estadisticas e
Informatica (INEI), en su reporte de empleo trimestral Agosto-setiembre-octubre, en
el Perud, son 7 millones 614 mil personas. El 68,2% del total de ocupados son
informales en el area urbana, implicando una falta de acceso a una serie de
servicios y derechos de los trabajadores. El 87,3% de los trabajadores no tienen
seguridad social o trabajan en unidades de produccion no registradas, todo ello
sucede en empresas pequefias en el Perl. Aquellas estadisticas nos dan pistas
sobre el déficit en la gestion del talento humano en las empresas peruanas y su

informalidad.

Bardales y Trelles (2022), indica en su investigacion titulada Gestion del recurso

humano para promover la efectividad en el servicio del usuario en la Municipalidad
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Provincial de Tumbes, 2022, entre los principales resultados se obtuvo un
desempefio limitado en cuanto al reclutamiento y seleccion de personal, analisis de
tareas, capacitacion y desarrollo, compensacion y evaluacion de desempefio en la
institucion. Concluy6é que la gestion del recurso humano en la Municipalidad
Provincial de Tumbes presenta deficiencias, evidenciandose una baja calidad de
servicio observada por los usuarios de la institucion, la cual conduce a una
comprension critica de la eficacia del trabajo del gobierno local y, por tanto, de su

aportacion al bienestar de la poblacion.

Hoy en dia segun la estructura del estado, se requiere personal que cumpla con
sus perfiles de trabajo. En el Distrito de La Cruz, Tumbes, La Municipalidad Distrital
de La Cruz, por observacion y debido a ciertos contextos desarrollados en nuestra
localidad, no todos los colaboradores cumplen con los perfiles requeridos y pueden
no estar debidamente capacitadas para el puesto.

Asi mismo también se puede apreciar que existe personal que no son evaluados
constantemente en el ejercicio de sus actividades. En base a ello hay personal
nombrado y contratado que no estan en los puestos que les corresponde, ya sea
porque han sido contratados por favoritismo o por los han dejado en ese puesto por
el tiempo que tienen laborando en la municipalidad, sin embargo, para poder
sobrellevar la situacion se les puede evaluar para determinar sus conocimientos,
habilidades y competencias respecto a su puesto de trabajo, para asi capacitarlos,

desarrollarlos e incentivarlos a mejorar su desempefio laboral.

Un personal involucrado con su trabajo, no solo logra el éxito organizacional sino
también personal. Sin embargo, no solo depende del capital humano el éxito o el
logro de los objetivos, sino también de como se esté desarrollando la gestion del
talento humano en la organizacién, si la organizacion se compromete con el talento
humano, este se sentira respaldado y motivado. De tal manera que el engagement
laboral del personal administrativo tendria un alto nivel positivo en la municipalidad,
ya que un personal capacitado, satisfecho, feliz y estable se sentira capaz de lograr
los objetivos planteados por la institucion.

De acuerdo con este escenario relacionado con la gestion del talento humano y su

influencia en el engagement laboral del personal administrativo de la Municipalidad,
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se formula la siguiente interrogante general: ¢, Cual es la influencia de la gestién del
talento humano en el engagement laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de La Cruz, Tumbes, 2023?; con sus problemas especificos:
1. ¢Cual es la influencia de la integracion de personas en el engagement laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz?; 2. ¢ Cuél es la
influencia del desarrollo de personas en el engagement laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz?; 3. ¢ Cudl es la influencia de
la retencién de personas en el engagement laboral del personal administrativo de

la Municipalidad Distrital de La Cruz?

En la presente investigacion se ampliaran los aspectos conceptuales o doctrinales
de las variables en estudio. Se fundamentara en la teoria de la gestion del talento
humano del autor Chiavenato (2019), y la variable engagement laboral se centrara
en los estudios de Salanova y Schaufeli (2009), estos aspectos serdn corroborados
y serviran de respaldo para poder reforzar la investigacion. PermitirAn mejorar
nuestros conocimientos adquiridos dentro de nuestra formacion académica y

contribuirad a nuestro desempefio como futuros profesionales en administracion.

Las variables se someteran al proceso del método cientifico, permitiendo obtener
los resultados de esta investigacion para ser de conocimiento a los responsables
de la Institucion y asi contribuiran a mejorar la gestién del talento humano y
engagement laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La

Cruz.

Asimismo, se utilizaran técnicas, métodos y procedimientos para probar la hipoétesis
y efectuar la correlacién de las variables. Estas técnicas serviran para trabajos
futuros. En vista a ello la investigacion es beneficiosa en el sentido de que
desarrollarda un adecuado uso de los recursos de la Institucion permitiendo conocer
la situacion referente a la gestién del talento humano y el engagement laboral,
facilitandoles a los responsables la informacién necesaria para que puedan aplicar
si fuera necesario mejoras tanto en el personal administrativo y en el uso de los
recursos destinados por el estado.

Este trabajo es necesario porque pretendera contribuir con la municipalidad,

orientando y comprendiendo que la gestion del talento humano permite desarrollar
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estrategias que impulsen a sus colaboradores a un mejor desempefio en sus
puestos laborales, en tal sentido dicha estrategias benefician al desarrollo del

engagement laboral en la entidad para el bienestar de la poblacién.

La presente investigacion logra determinar la influencia de la gestion del talento
humano en el engagement laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de La Cruz, Tumbes, 2023. Alcanzando también sus objetivos especificos:
1. Analizar la influencia de la integracién de personas en el engagement laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz. 2. Determinar la
influencia del desarrollo de personas en el engagement laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz. 3. Explicar la influencia de
la retencién de personas en el engagement laboral del personal administrativo de

la Municipalidad Distrital de La Cruz.

A continuacion, detallaremos la estructura de esta investigacion de la siguiente

manera:

En el capitulo I, se presenta la introduccion, explicando la situacion problematica,
el problema general y los problemas especificos, la justificacion, el objetivo general
y los objetivos especificos. En el capitulo Il, se detallan las bases tedricas y
cientificas de las variables en estudio, los antecedentes y la definicion de términos
basicos. En el capitulo I, se especifica la formulacion de hipotesis, la poblacién, la
muestra y muestreo, el tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipotesis, los
métodos, técnicas e instrumentos, el procesamiento y andlisis de datos, las
variables y operacionalizacion. En el capitulo 1V, se presentan los resultados de la
investigacién y la respectiva discusion. Finalmente, en los capitulos V, VI, VII, VI,
se describen las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y los

anexos, respectivamente.
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Il. REVISION DE LITERATURA

2.1. BASES TEORICO - CIENTIFICAS

La GTH permite el desarrollo potencial, destrezas, habilidades e involucramiento
del capital humano, fomentando el engagement laboral. De esta forma, tras una
continua indagacion de la literatura contenida de libros, se construird el siguiente

marco teorico:

2.1.1. Gestion del Talento humano

Barreras (2020), sefala:

Antes de la introduccion del término talento humano, se solia referir al
personal como un factor productivo solamente, como si se hablara de los
recursos naturales, el capital financiero e inclusive la tecnologia misma.
Luego de un tiempo, las organizaciones que se encontraban en la cima del
éxito comenzaron a cambiar sus procesos productivos, dejaron de ver la
mano de obra como una fuerza simple de trabajo y lo llamaron talento
humano, mismo factor que hoy en dia determina la fragilidad o victoria de

una empresa. (p.4)

Vallejo (2015), asevera:
Que, GTH es un conjunto de procesos disefiados que buscan y aseguran el
desarrollo y participacion del capital humano, elevando sus competencias.

Posibilita la comunicacion entre empleados y la organizacién en la que

participa la empresa, con las necesidades y deseos de los empleados con el
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fin de ayudarlos, respaldarlos ofreciéndoles un mejor desarrollo personal.
(p.16)

Chiavenato (2019), sefala:

Que, el &rea de la GTH como proceso, tiene un efecto en las personas y en
las organizaciones. La manera de seleccionar a las personas, reclutarlas,
integrarlas, hacerlas producir, desarrollarlas, recompensarlas y evaluarlas,
es decir, la calidad en la manera de gestionar a las personas en la
organizacion es un aspecto crucial en la competitividad organizacional. El
ciclo de la gestion de personas se cierra en cinco procesos basicos;
integracion, organizacion, retencion, desarrollo y evaluacion de personas.
(p.100)

Desde el punto de vista de Ruiz, Ruiz y Martinez (2017), precisan que la GTH “es
un enfoque estratégico de direccidn cuyo objetivo es obtener la maxima creacion

de valor para el accionista, el cliente, el profesional y la sociedad” (p.36).

Talento humano.

Alles (2007), menciona “El talento humano requiere capacidades de la mano con
compromiso y accion, los tres al mismo tiempo” (p.31). Es decir, si el profesional
tiene compromiso y actla, pero no dispone de las capacidades necesarias, no
alcanzara resultados, aunque haya tenido buenas intenciones, si, por el contrario,
dispone de capacidades y actla en el momento, pero no se compromete con la
tarea, puede que alcance resultados, el Unico inconveniente es que su falta de
motivacion le impedira innovar y proponer cosas mas alla de las impuestas por su

superior.

Capital humano

Dessler y Varela (2011), refieren al capital humano como “los conocimientos, la
educacién, capacitacion, habilidades y a la pericia de los colaboradores de una

organizacion” (p.9). Por eso se dice que el talento humano conduce
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necesariamente al capital humano, ya que este es el patrimonio invaluable que una

organizacion puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito.

Importancia de la administracion del talento humano

Vallejo (2015), indica:

Que, en las empresas, existe un sinnumero de problemas y conflictos que
deben ser resueltos por las personas que trabajan en la organizacion, para
ello es necesario contar con trabajadores calificados, con capacidad de
respuesta inmediata y resolucién de conflictos. Aun cuando los activos
financieros y el equipamiento de planta son recursos necesarios para la
organizacion, los empleados tienen su importancia considerable, el talento
humano proporciona la chispa creativa en cualquier organizacion, la gente
se encarga de disefar y producir los bienes y servicios, de controlar la
calidad, de distribuir los productos, de asignar los recursos financieros, de

establecer los objetivos y estrategias para la organizacion. (p.21)

Objetivos de la gestion del talento humano

Dessler et al. (2011), aseveran que estan orientados a:

Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades,
motivacion y satisfaccion suficientes para conseguir las metas de la
organizacién, mantener y desarrollar condiciones organizacion que permitan
la aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de las personas y el logro
de sus metas individuales lograr la eficiencia y eficacia por medio de las
personas para agregar valor a la organizacion, construir capital humano
dotado de habilidades y competencias, manejar las remuneraciones de los
colaboradores puntualmente sin errores, cumplir con las normas legales y
los procesos que se generen a raiz de estas, entre otros aspectos para
aumentar las ventajas competitivas y asegurar la sustentabilidad de la

organizacion. (p.23)
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Dimensiones

Segun Dess, Lumpkin y Eisner (2011), aseveran que existen “tres actividades que
estan interrelacionadas, si una de ellas esta suelta o rota, se caera: Atraer o integrar

al capital humano, desarrollar al capital humano, retener al capital humano” (p. 121).

Integrar o incorporar personas: “Es el proceso de seleccién que solo se abre para
los candidatos que tienen caracteristicas y competencias que se ajustan a las que

predominan en la organizacion” (Chiavenato 2009, p.102).

Dess et al. (2011), muestra:

Que, la contratacién es uno de los pasos para integrar a las personas, las
compafiias que toman enserio la contratacion también toman en serio el
reclutamiento, este paso se puede aplicar mediante entrevistas
programadas, ya que cada vez es mas frecuente que las organizaciones
destaquen importancia del conocimiento y la experiencia general, las
habilidades sociales, los valores, creencias y actitudes de los colaboradores.
(p.123)

Al contratar al personal requerido por la organizacion es fundamental que los
nuevos funcionarios se les brinde la informacion necesaria de la organizacion.
Dessler et al. (2011) menciona que la induccién a los empleados “es brindar a las
nuevas contrataciones la informacién basica que necesitan para realizar sus

labores, como las normas de la compania” (p.184).

Desarrollar personas

Dess et al. (2011), afirma que “reclutar, seleccionar y contratar talento de primer
nivel y esperar que sus habilidades y capacidades funcionen durante el tiempo de

Su contrato no es suficiente: se requiere ofrecer capacitacion y desarrollo en todos

los niveles de la organizacion” (p.124).
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Asimismo, monitorear y dar seguimiento al desarrollo del capital humano es
esencial para determinar si las capacitaciones estan dando fruto al progreso de los
colaboradores, compartirlo con él y los administradores. De la misma manera se
evalla al capital humano, con sistemas de evaluacion actualizados ya que los
sistemas tradicionales evalian el desempefio desde una sola perspectiva sin
abordar las dimensiones mas débiles como habilidades comunicaciones, valores,
creencias y actitudes. Ya que utilizar los sistemas de evaluacion se podra obtener
resultados que demuestren los valores de la compafia a expensas del capital

humano.

Retener personas: “La gestion del talento humano, ademas de captar personas
idoneas, trata de mantenerlas satisfechas, motivadas a largo plazo dentro de la
organizacion, para que permanezcan asegurandoles la condiciones fisicas,

psicoldgicas y sociales” (Vallejo 2015, p. 103).

No basta remunerar a las personas por el tiempo que dedican a la organizacion, es
necesario incentivarlas constantemente, superen su desempeiio, alcancen metas
y futuros desafiantes para el futuro de la organizacion. Todo ello mediante diversos
factores como un proyecto de desarrollo personal, prestaciones de servicios que es
una forma indirecta de remuneracion total. Las prestaciones son gratificaciones que
se otorgan a los trabajadores (salario, bonos, etc.), y las prestaciones indirectas
(reconocimientos). Asimismo, tanto la higiene laboral, la seguridad y la calidad de
vida en el trabajo contribuyen a la retencidn de las personas en la organizacion, la
higiene por su lado son aquellas condiciones ambientales de trabajo que garantizan
la salud fisica (ambiente externo), mental de las personas (emociones, estrés,
cansancio). La seguridad se basa en si la organizacién cuenta con medidas y
técnicas para prevenir riesgos en la entidad. La calidad de vida describe si una
organizacion puede construir buenas relaciones y satisfacer las necesidades de sus

colaboradores tanto internos como externos.

En la investigacion se consideraron como dimensiones: Integrar personas,

desarrollar personas y retener personas.
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2.1.2. Engagement laboral

El estudio del engagement no nace de la nada, sino de la necesidad de desarrollar
nuevos conceptos y constructos psicoldgicos que den respuesta a la realidad social

y organizacional de hoy en dia en nuestras sociedades.

Salanova y Schaufeli (2009), indican

Que, el engagement, es mucho mas que un término en inglés, la traduccion
al espafol de este concepto sobre el engagement es complicada puesto que
hoy en dia no se ha encontrado un término que abarque la total idiosincrasia
del concepto. ElI engagement no significa exactamente lo mismo que otros
conceptos que si tienen su equivalente en lengua inglesa como son: la
implicacion en el trabajo (Work involvement), el compromiso organizacional
(Organizational commitment), dedicacién al trabajo (Work dedication), apego
al trabajo (Work attachment), o adiccion al trabajo (Workaholism). Sin
embargo, esta relacionado con estos conceptos, incluso algunos de ellos
forman parte de su idiosincrasia, pero el engagement es algo mas que
emerge y se desarrolla desde otros planeamientos. (Salanova y Schaufeli
2009, p.2)

Por ello psicolégicamente hablando Towler (2018), citado por Bosch, Riumallé y
Morgado (2021) indican que, al entrar en detalle, podemos comprender esta
herramienta (engagement) como “la conexién emocional que siente un trabajador
hacia su organizacion, que tiende a influir en su comportamiento y su nivel de

esfuerzo en las actividades relacionadas con el trabajo” (p.2).

Salanova y Schaufeli (2004) citado por Quiroz y Muiioz (2020), indican:

Que, el estudio del engagement aparece en los marcos interpretativos de la
psicologia organizacional positiva y en el mundo del trabajo, el desarrollo de
este constructo esta precedido por el estudio del sindrome de burnout, ya
gue, tras numerosos afios de investigacién dedicados a la comprension del

estrés, el agotamiento y de sus multiples efectos negativos, surgio la
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necesidad de explicar el estado contrario, es decir, el estado motivacional

positivo experimentado en el trabajo. (p.56)

Salanova (2008) citado por Doménica (2011), establece que la psicologia
organizacional positiva “tiene como objetivo, describir, explicar y predecir el
funcionamiento 6ptimo en las organizaciones, asi como perfeccionar y potenciar la

calidad de vida laboral y organizacional” (p.41).

Guerra (2020), afirma:

La psicologia organizacional positiva estd tomando fuerza dentro de los
diferentes procesos de Recursos Humanos, en seleccibn se ha
implementado la basqueda de personas resilientes, felices y positivas, en
capacitacion ademas de los cursos y planes de desarrollo se han
considerado aprendizajes personalizados para el crecimiento pleno de los

colaboradores. (parr.4)

Trabajadores engaged

Ulrich (1997) citado por Salanova y Schaufeli (2009), indica:

Cada vez el capital humano es mas importante para la organizacion, y hoy
en dia las organizaciones necesitan empleados que sean capaces de invertir
psicolégicamente en sus puestos de trabajo. Los empleados necesitan tipos
de competencias para lograr un rendimiento 6ptimo en el mundo laboral

moderno y materializar su pleno potencial. (pp.64-65)

Porque es importante potenciar el engagement

Circular HR (2018) citado por Bosch et al. (2021), indica que es importante “porque
observar el engagement laboral de la empresa es una ventaja competitiva derivada
del uso de la informacién relacionada con la energia de los colaboradores para el

mejoramiento de la productividad” (p.3). Este indicador brinda informacion sobre el
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esfuerzo que los empleados realizan en su dia a dia, por lo que ayuda a explicar
los niveles de desempefio, productividad, calidad del servicio y otros indicadores

importantes que maneja la propia empresa.

Dimensiones

Quiroz y Mufioz (2020), evidencian:

Que, el engagement se experimenta en el trabajo, que debe entenderse
como un estado mental y no como un rasgo o caracteristica personal,
ademas, es persistente y duradero en el tiempo, puede ser optimizado y se
evidencia en la energia, la identificacidn, la concentracion y el disfrute. Ahora
bien, el engagement esta compuesto por tres dimensiones: el vigor, la

dedicacion y la absorcion. (p. 58)

Vigor: Bosch et al. (2021), indica que “se refiere a la energia que la persona es
capaz de aportar a su trabajo y a la motivacion que siente al comenzar su dia o
tarea” (p.4). Es decir, es aquel deseo de invertir esfuerzo en el trabajo, no sentirse
fatigado facilmente y persistir en la actividad, aunque aparezcan dificultades y

complicaciones.

Dedicacion: Bosch et al (2021), indica que “alude al entusiasmo, inspiracion, orgullo

y el alto reto percibido que siente la persona por su trabajo” (p.4).

Absorcion: Vargas y Estrada (2020), asevera que “es un estado de concentracion,
involucramiento y sensacion de felicidad en relacion al trabajo realizado”. (p.38).
Asimismo, Bosch et al. (2021), indica que “se refiere a la felicidad que siente la
persona mientras trabaja, a la capacidad de realizar el trabajo con intensidad y la
sensacion de que puede centrarse en el mientras lo desarrolla sin darse cuenta de

la distorcion del tiempo” (p.4).

En la investigacion se consideraron como dimensiones: Vigor, dedicacion y

absorcion.
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2.1.3. Naturaleza de la Municipalidad

Segun la Ley Organica de Municipalidades (Ley N° 27972). El Articulo 1 define que,
las municipalidad provinciales y distritales son los érganos de gobierno promotores
del desarrollo local, con personeria juridica de derecho publico y plena capacidad
para el cumplimiento de sus fines. El Articulo 3 asevera que se originan en la
respectiva demarcacion territorial que aprueba el Congreso de la Republica, a
propuesta del Poder Ejecutivo. Sus principales autoridades emanan de la voluntad
popular conforme a la Ley Electoral correspondiente. Las municipalidades de
centros poblados son creadas por ordenanza municipal provincial. El Articulo 10
menciona que, coordinan y unen esfuerzos con los gobiernos regionales y
nacionales para promover el desarrollo local, incrementar la competitividad local y

mejorar las condiciones de vida de la poblacion.

2.2. ANTECEDENTES

2.2.1. Internacional

Cueva (2023), en su tesis titulada:

La gestion del talento humano y el desempefio laboral del hospital de
especialidades San Juan HOSPIESAJ. S.A de Riobamba. Tuvo como
objetivo determinar la gestion del talento humano y su incidencia en el
desemperio laboral en el hospital de especialidades San Juan HOSPIESAJ
S.A. de Riobamba, el método que se utilizé fue hipotético deductivo, de
caracter descriptivo, explicativo, de campo con enfoque cualitativo y
cuantitativo, disefio no experimental, correlacional. Se utilizo la encuesta y
entrevista como técnicas de recoleccion de datos que se valida, aplicados a
una muestra de 37 empleados entre personal administrativo y personal
meédico. Dentro de los distintos resultados se obtuvo que el 46% de los
encuestados consideran que casi nunca el modelo de gestion de talento
humano ayuda a perfeccionar el desempefio laboral, el 35 % considera que
nunca, el 8% indica a veces, el 5% manifiesta que casi siempre y el 5%

menciona que siempre. Concluy6 que mediante la prueba de Chi-Cuadrado
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se obtuvo un alfa de 31.140 con valor de significancia de 0.013 siendo menor
a 0.05, siendo el Chi-Cuadrado menor al de la tabla de distribucion
(26.2962); se rechaza la hipotesis nula y se acepta la altera, es decir, la
gestion del talento humano si incide en el desempefio laboral del hospital de
especialidades San Juan HOSPIESAJ. S.A de Riobamba.

Duran (2023), en su investigacion titulada:

Gestidon de talento humano y la calidad del servicio del area de salud. Tuvo
como objetivo determinar la relacion existente entre la gestién de talento
humano y la calidad de servicio del area de salud, especificamente en el
hospital general Francisco de Orellana, el método que se utilizé fue tipo
exploratorio, correlacional, enfoque cuantitativo. Se utilizé la encuesta como
técnica de recoleccion de dato, aplicada a 124 colaboradores del hospital
general Francisco de Orellana determinados a través de muestreo aleatorio.
Se obtuvo como resultado que el coeficiente rho de spearman arrojé 0.461
y el grado de significancia es 0.00. Se concluyé dado que el valor de
significancia es menor a 0.5 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
alterna, es decir existe una correlacion positiva moderada directa entre

ambas variables.

Zambrano y Ordofiez (2022), en su tesis titulada:

Incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de las
MIPYMES del canton Pasaje. Tuvo como objetivo determinar la influencia de
la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores
de las MiPymes del canton Pasaje, el método que se utilizo fue deductivo,
tipo explicativo, de caracter descriptivo cuantitativo, correlacional; disefio no
experimental de corte transversal, para la cual se utilizé la encuesta como
técnicas de recoleccion de datos analizados y procesados con la
herramienta Excel y el software estadistico IBM SPSS 26, aplicada a una
muestra de 384 empleados del sector comercial de las MiPymes del canton
Pasaje. Se obtuvo como resultado que siendo el nivel de significancia es

menor a 0,05, se acepto la hipdtesis alterna. Concluyé que existe una
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correlacion positiva fuerte, debido a que se obtuvo una correlacion r de
Pearson 0.713 con significancia de p=0.00, es decir la gestion del talento

humano incide en el desempefio laboral.

Estupifidn (2021), en su tesis titulada:

Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Muisne, Periodo
2019, plante6 por objetivo determinar la influencia de la gestion del talento
humano con el desempefio laboral del personal en el Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del Canton Muisne en el periodo 2019, el método
que se utilizo fue descriptivo, correlacional y disefio de tipo transaccional, se
utilizé la encuesta y entrevista como técnicas de recoleccion de datos a una
poblacion de 268 funcionarios publicos. Se obtuvo como resultados que el
20.9% de los encuestados dicen estar indecisos, el 36.1% se ubican en
totalmente en desacuerdo/en desacuerdo, mientras que el 43% estan
totalmente de acuerdo/de acuerdo que ambas variables si tienen relacion.
Concluyé que mediante la aplicacion del coeficiente de relacion de
spearman, se confirma que existe una correlacioén positiva alta en base a la

gestion del talento humano y el desempefio.

2.2.2. Nacional

Vela (2022), en su tesis que lleva por titulo:

Gestidn del talento humano y su relacion con la Satisfaccion Laboral en la
Municipalidad Distrital de Torres Causana, Maynas — Loreto, 2022. Tuvo por
objetivo establecer la relacion entre la Gestién del talento humano y su
relacion con la Satisfaccién Laboral en la Municipalidad Distrital de Torres
Causana; el método que se utilizo fue de tipo aplicada, disefio descriptivo
correlacional y transversal, para la cual utlizaron como técnica de
recoleccion de datos la entrevista y como instrumento el cuestionario
aplicandolo a un total de 45 trabajadores; para la tabulacion se utilizo el

programa estadistico SPSS version 25. Se obtuvo como resultado que el
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4.4% de empleados de la municipalidad contemplan “Inadecuado” la GTH,
el 22.2% “Regular’, el 51.1% “Adecuado” y el 22.2% “Muy Adecuado”;
mediante la prueba de independencia de Chi2 se determind que existe
dependencia entre las variables de 37,352. Se concluyé que entre las
variables Gestién del talento humano y la satisfaccion laboral si existe

relacion.

Huachorunto (2021), en su tesis de investigacion titulada:

Gestidn del talento humano y engagement laboral en los colaboradores del
puesto de salud Horacio Zevallos — Ate — Lima 2021; propuso por objetivo
establecer la relacion de la gestion del talento humano y el engagement
laboral, se utiliz6 una metodologia aplicada de disefio no experimental de
corte transversal con nivel descriptivo correlacional, para la cual utilizaron
las técnicas de la encuesta y como herramienta el cuestionario, siendo
validado a través del coeficiente Alfa de Cronbach, aplicado a una muestra
compuesta por 40 colaboradores del puesto de salud. Se obtuvo como
resultados que 2 colaboradores que equivalen al 5% consideran que la
gestion del talento humano es media y en el engagement laboral es medio,
mientras que 38 colaboradores, que equivalen al 95% consideran que tanto
la gestion del talento humano como el engagement laboral es alto, el rho de
spearman es de 0,735. Concluyé que se descarta la hipotesis nula, se acepta
la correlacién positivamente significativa entre las variables de investigacion

gestion del talento humano y el engagement laboral.

Aquino y Sanchez (2021), en su investigacion titulada:

Gestion del talento humano y engagement en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.
Planted por objetivo determinar la relacién entre la gestién del talento
humano y el engagement en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020; el método que se
utilizé fue hipotético deductivo, tipo aplicada, nivel descriptivo correlacional,
disefio no experimental de corte transversal, enfoque cuantitativo, para la
cual utilizaron la encuesta como técnica de recoleccién de datos y el

cuestionario como instrumento aplicandolo a un total de 90 colaboradores.
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Se obtuvo como resultado que existe correlacién positiva moderada segun
el resultado del coeficiente de correlacion rho de spearman, el cual fue de
0.610 entre ambas variables. Se concluyd que la significancia obtenida fue
de 0.000, por ello, segun la regla de decision (Sig. R<0.05) se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la alterna, determinando que existe una relacion
significativa entre las variables gestion del talento humano y engagement en
Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

Caqui y Gonzales (2020), en su tesis titulada:

2.2.3.

Gestion del talento humano y engagement laboral del personal de La Corte
Superior de Justicia de Tacna, Afio 2019. Tuvo por objetivo determinar la
relacion entre la gestion del talento humano con el engagement laboral, el
método que se utilizo fue tipo no experimental, transversal y el disefio
descriptivo correlacional, en la cual utilizaron dos instrumentos de
recoleccion de datos, cuestionario de retencion de talento humano y el
Utrecht Work Engagement Survey, aplicados a una muestra de 160
trabajadores entre personal contratado y nombrado de la Corte Superior
de Justicia de Tacna. Se obtuvo como resultados que la percepcién general
sobre la gestién del talento humano es poco adecuada 54,4% y adecuada
42,9%, en cuanto al engagement laboral predominé un nivel medio 44,4% y
prevalecio el nivel medio en las tres dimensiones del engagement: vigor
46,3%, dedicacion 53,1%, absorcion 52,5%. Concluyd que la gestion del
talento humano y el engagement laboral si se correlacionan
significativamente, ya que los datos estadisticos arrojaron (rho 0,635; p
0,001).

Local

Pérez (2021), en su estudio titulado:

Relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral de
trabajadores, Institucion Educativa el Ejército Andrés Avelino Caceres,

Tumbes, 2020. Tuvo como propdsito determinar si relacién existe entre la
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gestion del talento humano y el desempefio laboral de trabajadores en la
Institucion Educativa, el método que se utilizé fue de tipo aplicada, no
experimental, transversal, correlacional, cuantitativa, para la cual utilizaron
como técnica de recoleccion de datos la encuesta y el cuestionario como
instrumento, aplicandolo a una muestra de 50 colaboradores de la
institucién. Se obtuvo como resultados en base a las respuestas de los
colaboradores que se involucraron dimensiones de conocimiento,
motivacion y concepto propio para la gestion del talento humano, obteniendo
respuestas de nivel alto (68,0%); nivel medio (20,0%) y nivel bajo (12,0%);
determinando relacion con la variable desempefio laboral del nivel alto
(64,0%); nivel medio (24,0%) y nivel bajo (12,0%). Cuyo resultado mostré
que existe influencia entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral, con un coeficiente (rho = 0,994) y significacién bilateral del 0,000.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Gestion: “Es el desarrollo de los procesos de organizacion, planificacion, gestion y
control de una empresa a través de una combinacién de métodos, procedimientos

y estrategias para el logro de objetivos” (Carrasco 2005, p.414).

Talento: “Este término no solo incluye la actividad humana, sino también otros
elementos que le dan diferentes formas a esta actividad, tales como los |
conocimientos, las experiencias, la motivacion, las aptitudes, las actitudes, las
habilidades, el potencial, etc” (Vallejo 2015, p.19).

Recurso humano: “En la industrializacion clasica a las personas se les veia como
factores fisicos de produccién sujetos a rigidas normas, mientras que en la era de
la informacion (actualmente), como seres humanos dotados de habilidades que

deben ser desarrolladas” (Chiavenato 2000, p.14).

Personas: “Las personas planean, organizan, dirigen y controlan las empresas para

que funcionen y operen. Toda organizacion esta compuesta por individuos que son
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esenciales para su éxito y la continuidad. Sin personas no existe organizacion”
(Chiavenato 2000, p.60).

Compromiso laboral: “La manera que los trabajadores llevan a cabo sus deberes
laborales. Demuestra cémo los trabajadores dedicados adaptan su expresion fisica,
mental y emocional a los roles que desempefian, es decir la conexién de los
empleados con sus actividades laborales” (Hernandez, Villanueva y Rodriguez
2017, p.91).

Constructo psicoldgico: “Es una herramienta que ayuda en la comprension del
comportamiento humano. Un constructo es la recopilacion de la informacién para

definir o interpretar un término o una situacién” (Cardenas 2013, p.88).
Estrategias: “Son el conjunto de decisiones para lograr objetivos y las acciones a
emprender buscando aprovechar los recursos de la mejor manera posible para

alcanzarlos” (Federico y Loguzzo, 2016, p.128).

Objetivos: “Representan un estado futuro de cosas que la organizacién aspira lograr
en una fecha determinada” (Federico y Loguzzo, 2016, p.124).
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.  MATERIALES Y METODOS

3.1. TIPO DE ESTUDIO Y DISENO DE CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Tipo de estudio

La investigacion por su finalidad fue explicativa porque determind la relacion entre
las variables en estudio, pues no solo pretendié describir ambas variables, sino
encontré las causan que ocasionan tal relacion. Segun Bernal (2016) ,en la
investigacién explicativa “el investigador se plantea como objetivos estudiar el
porqué de las cosas, los hechos, fenbmenos o situaciones, busca analizar las
causas y efectos de la relacién entre ambas variables, teniendo como fundamento
la prueba de hipotesis” (p.148). Es decir, en este tipo de investigaciones se intenta
probar si el comportamiento de una de las variables puede funcionar como factor o

causa de comportamiento de la otra variable.

Fue de enfoque cuantitativo porque se empled datos valorados con la escala de
Likert, asimismo las variables se correlacionaron con el rho de spearmman y la

hipétesis se contrasto con el p valué.

El estudio fue de tipo descriptivo-correlacional. Porque explicé las caracteristicas
de las variables en estudio en su contexto natural y correlacional porque buscoé la
asociacion entre las variables. Al respecto Santos, Geraldo y Tito (2022), indican
que “es investigacion descriptiva porque busco identificar las caracteristicas de un
fendbmeno o hecho con precision y exactitud asi mismo de la manera como se

manifiesta con el fin de establecer su estructura o comportamiento” (p.81).
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Asimismo, Cortés y Iglesias (2004), refiere que es de tipo correlacional “porque tuvo
como proposito evaluar la relacibn que existe entre dos o mas conceptos,
categorias o variables” (p.21).

Disefio de la investigacion

No experimental de corte transversal

El disefio de la investigacion fue no experimental debido a que las variables, gestion
del talento humano y engagement laboral no fueron manipuladas, por el simple
hecho de que ya sucedieron y solo se observé su contexto natural. Segun Behar
(2008), afirma que el disefio no experimental “se observa los fenbmenos tal y como

ocurren naturalmente, sin intervenir en su desarrollo” (p.19).

Asimismo, fue de corte transversal, porque los datos se recolectaron de un solo
momento, en un tiempo Unico, en este caso en el afio 2023. Por lo que, Carrasco
(2005), explica que es transversal porque “son disefios que se utilizan para realizar
estudios de investigacion de hechos y fendmenos de la realidad, en un momento

determinado del tiempo” (p.72).

El disefio de contrastacion de hipotesis sera el siguiente:

Ox —

Donde:

n = muestra
Ox = Observacion de la gestion del talento humano
Oy = Observacion el engagement laboral

R = Relacién entre variables
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3.2. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

Poblacién

Segun Lerma (2009), lo define como “un conjunto total de elementos de la misma
especie que presentan una caracteristica determinada o corresponden a una
misma definicion y a cuyos elementos se les estudié sus caracteristicas y

relaciones” (p.72).

La poblacién del estudio estuvo comprendida para variable uno por (17)
colaboradores en las diferentes escalas entre directivos, profesionales, técnicos y
para la variable dos por todos los colaboradores (48) entre directivos, profesionales,
técnicos y auxiliares. (Unidad de Recursos Humanos, Municipalidad Distrital de La
Cruz, 2023).

Tabla 1.
Poblacion laboral del area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
La Cruz. (Poblacién para la primera variable)

Categorias laborales N° de trabajadores
Directivos 09
Profesionales 01
Técnicos 07
Total 17

Fuente: Unidad de Recursos Humanos, Municipalidad Distrital de La Cruz, 2023
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Tabla 2.
Poblacion laboral del area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de

La Cruz. (Poblacién para la segunda variable)

Categorias laborales N° de trabajadores
Directivos 09
Profesionales 01
Técnicos 07
Aucxiliares 31
Total 48

Fuente: Unidad de Recursos Humanos, Municipalidad Distrital de La Cruz, 2023

Muestra

Segun Quezada (2010), expresa que la muestra constituyd “una seleccion al azar
de una porcion de la poblacion, un subconjunto que seleccionamos de la poblacién”
(p.95). Es decir, es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto

definido en sus necesidades al que llamamos poblacion.

Para la variable uno la muestra estuvo constituida por 17 trabajadores entre
directivos, profesionales, técnicos y para la variable dos la muestra estuvo
constituida por todos los trabajadores (48) entre directivos, profesionales, técnicos
y auxiliares. Esta muestra se denominé no probabilistica por conveniencia porque

no fue aplicada al azar.

Muestreo

Tamayo (2003), menciona que “es el instrumento de gran validez en la
investigaciéon, con el cual el investigador selecciona unidades representativas a
partir de las cuales obtendra los datos que le permitiran extraer inferencias acerca
de la poblacion sobre la cual se investiga” (p.177). Es decir, es la seleccion de los
elementos de la muestra a quien se aplicara el instrumento de medicidon mediante

la técnica de la encuesta.
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Se aplico dos cuestionarios relacionados con las variables de estudio a la muestra
de 17 trabajadores entre directivos, profesionales, técnicos para la variable uno y
para la variable dos 48 trabajadores entre directivos, profesionales, técnicos y
auxiliares de la Municipalidad distrital de la Cruz en la oficina donde labora dentro

de su jornada laboral.

Muestreo no probabilistico

Se empled un muestreo no probabilistico por conveniencia porque se encuesto a
los trabajadores ya identificados, dentro de sus jornadas laborales en las oficinas
de la Municipalidad Distrital de La Cruz. Rios (2017), expresa que el muestreo no
probabilistico “es empirico, la seleccion de unidades depende de la decision del
investigador, carece de precisién y debe emplearse en poblaciones pequefias o
cuando se requiera cierto nivel de profundidad” (p.96). Asimismo, Rios (2017)
expresa que el muestreo por conveniencia “las unidades son elegidas de

circunstancias fortuitas” (p.97).

3.3. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS

Métodos

Farias (2012), lo refiere como “un camino para investigar, el conjunto de pasos,
técnicas y procedimientos que se emplean para formular y resolver problemas de
investigaciéon mediante la prueba de verificacion de hipotesis” (p.19).

Los meétodos que se emplearon en el estudio de la investigacion fueron:

Deductivo

En el presente estudio se hizo uso del método deductivo, porque se empled en el
momento que se elabord el marco teorico para describir las variables en estudio

gestion del talento humano y engagement laboral, el cual consiste en realizar

conclusiones generales y recomendaciones a partir de lo que se planted, es decir
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desde los fundamentos teoricos de la investigacion para poder ir desarrollando las
variables en estudio. Al respecto, Bernal (2010), opina sobre “este método de
razonamiento consiste en tomar conclusiones generales para obtener
explicaciones particulares, se inicia con el analisis de los teoremas, leyes,
principios, de aplicacion universal y comprobada validez, para aplicarlos a
soluciones o hechos particulares de la investigacién” (p.59).

Inductivo

Se emple6é este método desde el momento que se aplico la encuesta a los
trabajadores y directivos para la recoleccion de datos hasta arribar en la formacién
de las conclusiones. Por ello, Bernal (2016), indica que este método “utiliza el
razonamiento para obtener conclusiones que parten de hechos particulares
aceptados como validos (producto de la investigacion), para llegar a conclusiones

cuya aplicacién sea de caracter general” (p.71)

Cuantitativo

Este método se aplic6 mediante encuestas cuyo instrumento de medicion
denominado cuestionario de las variables gestion del talento humano y engagement
laboral y sus dimensiones, el cual estuvo estructurado por una serie de 12
preguntas valoradas a través de la escala de Likert De acuerdo: 3, Indeciso: 2, En
Desacuerdo: 1. También se utilizé programas estadisticos como SPSS, modelo de
rho de spearman, alfa de Cronbach, programas de Excel para elaborar tablas de
frecuencia. Esto permiti6 encontrar la asociacién entre las variables gestidon
humano y engagement laboral y la contrastacion de hipoétesis con el p valué. Segun
Pimienta y De la Orden Hoz (2017), sustent6 que dicho modelo tuvo como finalidad
“‘interpretar la realidad mediante instrumentos medibles, recurre al contraste de
hipétesis y teorias, la recoleccion de datos y el uso de la estadistica como método
analisis e interpretacion de fendmenos particulares y a partir de estos alcanza

conclusiones generales” (p.60).
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Técnicas

Rios (2017), las explico como “una representacion de la parte abstracta de la
recoleccion de datos, es un conjunto de acciones o formas que emplea el
investigador para obtener datos” (p.101). Lo cual indicé que las técnicas de la
presente investigacion fueron las maneras o formas de como se recopild la

informacidn necesaria.

Se emplearon las siguientes técnicas para la recoleccion de datos:

Encuesta

Behar (2008), indica que “permite recoger la informacion de una porcion de la
poblacion de interés, dependiendo el tamafio de la muestra. Las encuestas proveen
medios rapidos y econdmicos para determinar la realidad sobre los conocimientos,

actitudes, expectativas y comportamientos de las personas” (p.62).

La variable gestion del talento humano estuvo constituida por 12 preguntas y la
variable engagement laboral también estuvo constituida por 12 preguntas. Para su
aplicacion se disefiaron dos cuestionarios, cada cuestionario estuvo relacionado los
fundamentos tedricos de cada una de las dimensiones de las variables en estudio;
para su valoraciéon de cada item se empleé la Escala de Likert, aplicandolo a una
muestra para la variable uno de 17 colaboradores entre directivos, profesionales,
técnicos y para la variable dos todos los 48 colaboradores entre directivos,
profesionales, técnicos y auxiliares de la Municipalidad distrital de La Cruz. (Ver

Anexo 6y 7).

Analisis documental

Bernal (2016), expresa que “es el proceso de indagacion mediante la revision de
diversos documentos fuentes de informacion de un determinado objeto de
investigaciébn como revistas, revision de libros, diarios, archivos institucionales o
personales, etc.” (p.256). Por ello, en la presente investigacion se reviso y analizo

la informacion contenida en libros, articulos cientificos, revistas, informes y base de
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datos de la empresa en estudio, para obtener la informacién principal para el
desarrollo de nuestra investigacion, cuyo instrumento se empleé una ficha

bibliografica.

Instrumentos

Cuestionario

Quezada (2010), precisa que “un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas
respecto a una o mas variables. El contenido de las preguntas puede ser tan variado
como los aspectos que mida. Y habla que hay dos tipos de preguntas: cerradas y
abiertas” (p.130). En la presente investigacion se estructur6 dos cuestionarios,
basandose en las dimensiones e indicadores de la gestion el talento humano y
engagement laboral. El cuestionario estuvo constituido por 12 preguntas en base a
las dimensiones e indicadores de la variable de estudio valoradas por la escala de
Likert: de acuerdo: 3, indeciso: 2, en desacuerdo:1, que se aplicé a la muestra de
17 colaboradores entre directivos, profesionales, técnicos y para la variable dos
todos los 48 colaboradores entre directivos, profesionales, técnicos y auxiliares en
su lugar de trabajo dentro de su jornada laboral en la Municipalidad distrital de La
Cruz. (Ver Anexo 6y 7)

Fichas bibliogréficas
Baena (2017), explica como “instrumentos donde se registra la informacién y se
van recabando los datos de la investigacion, con estas se organizan las fuentes y

diversos archivos para una o varias investigaciones” (p.107).

Se emplearon fichas bibliograficas para registrar la informacion de los autores que

se consulté para el desarrollo de las bases tedricas de la presente investigacion.
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3.4. ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Segun Quezada (2010), refiere a la confiabilidad como “la consistencia interior de
la misma, a su capacidad para discriminar en forma constante entre un valor y otro”
(p.131).

Asimismo, Sanchez , Reyes y Mejia (2018), indica que el Alfa de Cronbach es “un
indicador estadistico que se emplea para estimar el nivel de confiabilidad por
consistencia interna de un instrumento. El cual se expresa en términos de

correlaciones que van desde -1 a +1” (p.16).

Sanchez et al. (2018), sostienen que la prueba piloto “es un estudio de sondeo
inicial o previo al estudio definitivo, que se realiza para probar los instrumentos.
Debe contener toda la informacion que se recoge y que se va elaborando a través

del proceso de investigacion” (p.19).

Quezada (2010), define que la escala de Likert “mide actitudes o predisposiciones
individuales en contextos sociales particulares. La escala se construye en funcion
de una serie de items que refleja una actitud positiva o negativa acerca de un

estimulo o referente” (p.132).

Para calcular la confiabilidad del instrumento se utilizé el Alfa de Cronbach, debido
a que este tipo de instrumento es utilizado en la mayoria de los estudios
transversales, por lo que se calcul6 una prueba piloto. Con respecto a la variable 1,
se realizara un analisis de confiabilidad en una muestra piloto a 9 colaboradores
entre directivos, profesionales y técnicos y para la segunda variable una muestra
piloto de 20 trabajadores entre directivos, profesionales, técnicos y auxiliares de la

Municipalidad distrital de la Cruz. (Ver anexo 9,10)
Habiéndose obtenido un alfa de 0.824 para la variable gestion del talento humano

y un alfa de 0.899 para la variable engagement laboral, ambos coeficientes

cercados a la unidad, afirmando que existe confiabilidad en los dos instrumentos
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de medicion, los cuales constan con 12 preguntas para la primera variable y 12
preguntas para la segunda variable. (Ver tabla 3,4 y Anexo 9,10)

Tabla 3.
Coeficiente de gestion del talento humano.
Alfa de Cronbach N° de elementos
0.824 12

Fuente: Encuestas

Tabla 4.
Coeficiente de engagement laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos
0.899 12

Fuente: Encuestas

3.5. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Procesamiento de datos

Después de la recoleccion de datos, se tabularon los datos obtenidos de las
encuestas aplicadas a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de La Cruz,
utilizdndose el programa de Excel del cual se obtuvieron coeficientes, tablas de
frecuencia y graficos mediante el uso del software estadistico SPSS (Stadistical
Package for the Social Sciences), aqui se cruzaron los resultados de las variables
gestion del talento humano y engagement laboral para determinar la relacién entre
las variables, en base a los objetivos, contrastando la prueba de hipétesis, mediante

el coeficiente de rho de spearman.
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Analisis de datos

Después del procesamiento de datos, se procedié a interpretar mediante la
discusion los resultados obtenidos comparando con otros hallazgos de otras
investigaciones, basandose en el estado de arte, y respondiendo a los objetivos
planteados.

Asimismo, la significancia de la hipoétesis se determiné aplicando el coeficiente rho
de spearman, es asi que Hernandéz, Fernandez y Baptista (2010), definen. (Ver
Anexo 5)

3.6. HIPOTESIS

3.6.1. Hipotesis general

Hi: La influencia de la gestion del talento humano es positiva y significativa en el
engagement laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
de La Cruz, Tumbes, 2023.

Ho: La influencia de la gestion del talento humano no es positiva y significativa en
el engagement laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de La Cruz, Tumbes, 2023.

3.6.2. Hipotesis especificas

Hi: La influencia de la integracion de personas es positiva y significativa en
el engagement laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de La Cruz.

H2: La influencia del desarrollo de personas es positiva y significativa en el
engagement laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Distrital de La Cruz.
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Hs: La influencia de la retencion de personas es positiva y significativa en el
engagement laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de La Cruz.

Si P < 0.05 se acepta la hipétesis planteada.

Si P > 0.05 se rechaza la hipotesis planteada.

3.7. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable 1: Gestion del talento humano

Definicién conceptual

Armas, Llanos y Traverso (2017), aseveran “es un arte que debe ser bien
implementado en la organizacion para obtener los resultados deseados. Por ello
esta area de soporte organizacional se sirve de diferentes procesos que se

preocupan por la armonia del sistema y el desarrollo del capital humano” (p.66).

Definicion Operacional

En la presente investigacion la variable gestion del talento humano fue medida a
través de sus dimensiones integrar, desarrollar, retener con sus respectivos
indicadores. Se estructuré un cuestionario, conformado por 12 items, empleando
una la escala de Likert, con las alternativas de: De Acuerdo (DA) = 3; Indeciso (I) =
2; En Desacuerdo (ED) = 1. El referido cuestionario fue aplicado a la muestra de 17
colaboradores entre directivos, profesionales y técnicos de la Municipalidad Distrital

de La Cruz, dentro de su jornada laboral. (Ver Anexo 6).
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Tabla 5.

Indicadores e items de la variable gestion del talento humano.

Dimensiones Indicadores items Instrumento de medicién
y escala de Likert
Integrar Reclutamiento
Seleccién de personal 1 5 3 4
Entrevistas . .
Contratacion Cuestionario
DA (3)
1 (2)
Capacitacion
Desarrollar P . 56,7,8 ED (1)
Monitoreo
Seguimiento
Evaluacion
. . 9, 10, 11,
Prestaciones y servicios
Retener Higiene y seguridad en 12
el trabajo
Calidad de vida
Relaciones

interpersonales

Fuente: Cuestionario

Variable 2: Engagement laboral

Definicién conceptual

Salanova y Schaufel

(2009), definen “es un estado psicologico positivo del

empleado, caracterizado por alta energia y vigor, dedicacién y entusiasmo por el

trabajo, asi como total absorcion y concentracién en el trabajo” (p.109).

Definicion Operacional

En la presente investigacion la variable engagement laboral fue medida a través de

sus dimensiones, con sus respectivos indicadores. Se estructurd un cuestionario,

conformado por 12 items, empleando una escala de Likert, con las alternativas de:
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De Acuerdo (DA) = 3; Indeciso (I) = 2; En Desacuerdo (ED) = 1. El referido
cuestionario fue aplicado a la muestra de 48 colaboradores entre directivos,
profesionales, técnicos y auxiliares de la Municipalidad Distrital de La Cruz, dentro

de su jornada laboral. (Ver Anexo 7).

Tabla 6.
Indicadores e items de la variable engagement laboral.

Dimensiones Indicadores items Instrumento de medicién

y escala de Likert

Energia

Fgerzg 1,2.3. 4
Motivacion
Persistencia

Vigor
Cuestionario
DA (3)
Entusiasmo 1 (2)

Inspiracion
Orgullo 5,6,7,8 ED (1)

Retos

Dedicacion

Concentracion

Intensidad
Absorcion Felicidad 9,10,11,12

Involucramiento

Fuente: Cuestionario
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

Para el objetivo general: Determinar la influencia de la gestion del talento humano
en el engagement laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital
de la Cruz, Tumbes, 2023.

Tabla 7.

La gestion del talento humano en el engagement laboral del personal administrativo

de la municipalidad distrital de la Cruz, Tumbes, 2023.

Gestion del talento humano Engagement laboral
N° N°
Niveles Puntuaciéon Encuestados % Niveles Puntuacion Encuestados %
Alto 28 -36 11 64.7%  Alto 28 -36 42 87.5%
Medio 20 - 27 4 23.5% Medio 20 - 27 5 10.4%
Bajo 12-19 2 11.8% Bajo 12-19 1 2.1%
Total 17 100.0% Total 48 100.0%
Fuente: Aplicacion de la encuesta

Figura 1.
La gestidn del talento humano en el engagement laboral del personal administrativo

de la municipalidad distrital de la Cruz, Tumbes, 2023.

100.0% 87.5%
80.0% 64.7%
60.0%
40.0% 23.5%
0,
20.0% ] 10.4% 118% 5 1%
0.0% |
Alto Medio Bajo
B Gestion del talento humano Engagement laboral

Fuente: Aplicacion de la encuesta
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Enlatabla 7 y la figura 1 se observé que para la variable gestion del talento humano
el nivel alto arroja 64.7%, el nivel medio 23.7% y el nivel bajo 11.8%, destacando
que el nivel mas representativo se ubica en el nivel alto. Para la variable
engagement laboral el nivel alto con el 87.5%, el nivel medio con el 10.4% y para
el nivel bajo con el 2.1%, destacando el nivel alto como el més representativo. De
estos resultados podemos apreciar que existe gestion del talento humano y un alto

engagement laboral del personal en la municipalidad.
Prueba de hipo6tesis para el objetivo general
La influencia de la gestion del talento humano es positiva y significativa en el

engagement laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La
Cruz, Tumbes, 2023.

Tabla 8.
Andlisis de correlacidon entre gestidon del talento humano y engagement laboral.
Coeficiente de Rho Spearman (rs) Gestion del talento humano Engagement laboral

Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,652"
talento humano _. :

Sig. (bilateral) . ,005

N 17 17
Engagement  Coeficiente de ,652" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,005

N 17 48

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

En la tabla 8 se determind en tanto al célculo del coeficiente de Rho Spearman, que
las variables en estudio se encuentran asociadas, puesto que se obtuvo un indice
de 0,652 representando una asociacion positiva media con un nivel de significancia

de 0,005; segun la regla (Sig. R<0,05) se acepta la hipo6tesis general.
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Objetivo especifico 1

Analizar la influencia de la integracion de personas en el engagement del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz.

Tabla 9.

La integracion de personas en el engagement laboral de la municipalidad distrital

de la Cruz, Tumbes,2023.

Integrar Engagement laboral
N° N°

Niveles Puntuacion Encuestados % Niveles Puntuacion Encuestados %

Alto 10-12 14 82.4%  Alto 28 - 36 42 87.5%
Medio 7-9 2 11.8% Medio 20 - 27 5 10.4%

Bajo 4-6 1 5.9% Bajo 12-19 1 2.1%

100.0
Total 17 % 48 100.0%

Fuente: Aplicacion de la encuesta

Figura 2.

La integracién de personas en el engagement laboral de la municipalidad distrital

de la Cruz, Tumbes, 2023
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70.0%
60.0%
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40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
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87.5%
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Fuente: Aplicacion de la encuesta
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En la tabla 9 y la figura 2 se observo que la dimension integrar personas el nivel
alto arroja un 82.4%, el nivel medio 11.8% vy el nivel bajo 5.9%, apreciandose que
el resultado mas representativo se ubica en el nivel alto. Para la variable
engagement laboral se ubica en el nivel alto con el 87.5%, el nivel medio 10.4%, el
nivel bajo 2.1.%. De estos resultados podemos apreciar que en la dimension
integracion de personas, el resultado mas representativo se ubica en el nivel alto y

el engagement laboral también en el nivel alto.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 1

La influencia de la integracion de personas es positiva y significativa en el
engagement laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La

Cruz.

Tabla 10.
Andlisis de correlacion entre integracién de personas y engagement laboral.

Coeficiente de Rho Spearman (rs) Integrar personas Engagement laboral
Integrar Coeficiente de correlacion 1,000 612"
ersonas . .

P Sig. (bilateral) . ,009

N 17 17
Engagement Coeficiente de correlacion 612" 1,000
laboral ) .

Sig. (bilateral) ,009

N 17 48

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

En la tabla 10 se determiné en tanto al calculé del coeficiente de Rho Spearman,
que la dimension y la variable en estudio se encuentran asociadas, puesto que se
obtuvo un indice de 0,612 representando una asociacién positiva media con un
nivel de significancia de 0,009; segun la regla (Sig. R<0,05) aceptandose la

hipétesis alterna.
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Objetivo especifico 2

Determinar la influencia del desarrollo de personas en el engagement del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz.

Tabla 11.
El desarrollo de personas en el engagement laboral de la municipalidad distrital de
la Cruz, Tumbes, 2023.

Desarrollar Engagement laboral
N° N°
Niveles Puntuacion Encuestados % Niveles Puntuacion Encuestados %
Alto 10.-12 10 58.8%  Alto 28 - 36 42 87.5%
Medio 7-9 3 17.6% Medio 20 - 27 5 10.4%
Bajo 4-6 4 23.5% Bajo 12-19 1 2.1%
17 100.0% 48 100.0%

Fuente: Aplicacién de la encuesta

Figura 3.
El desarrollo de personas en el engagement laboral de la municipalidad distrital de
la Cruz, Tumbes, 2023.

100.0% 87.5%

80.0%

58.8%
23.5%
17.6% ?
10.4%

60.0%
40.0%
20.0%
—
0.0% I

Alto Medio Bajo

M Desarrollar  ® Engagement laboral

Fuente: Aplicacion de la encuesta

En la tabla 11 y la figura 3 se evidencia que la dimension desarrollar de personas
se ubica en el nivel alto con el 58.8%, en el nivel medio 17.6% y el nivel bajo con el
23.5%. Para la variable engagement laboral se ubica en el nivel alto con el 87.5%,

en el nivel medio con el 10.4% y en el nivel bajo con el 2.1%. De estos resultados
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podemos apreciar que, para la dimension desarrollar personas el mas
representativo se ubica en el nivel alto, asimismo el engagement se ubica en el

nivel alto.

Prueba de hipoétesis para el objetivo especifico 2

La influencia del desarrollo de personas es positiva y significativa en el engagement

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz.

Tabla 12.

Andlisis de correlacidon entre desarrollar personas y engagement laboral.

Coeficiente de Rho Spearman (rs) Desarrollar personas Engagement laboral
Desarrollar Coeficiente de correlacion 1,000 ,557"
personas _ _

Sig. (bilateral) . ,020

N 17 17
Engagement Coeficiente de correlacion 557" 1,000
laboral _ .

Sig. (bilateral) ,020

N 17 48

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 12 se determind en tanto al calculo del coeficiente de Rho Spearman,
que la dimensién y la variable en estudio se encuentran asociadas, puesto que se
obtuvo un indice de 0,557 representando una asociacién positiva media con un
nivel de significancia de 0,020; segun la regla (Sig. R<0,05) se acepta la hipotesis

alterna.
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Objetivo especifico 3

Explicar la influencia de la retencion de personas en el engagement del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de La Cruz.

Tabla 13.
La retencidén de personas en el engagement laboral de la municipalidad distrital de
la Cruz, Tumbes, 2023.

Retener Engagement laboral
N° N°
Niveles Puntuacion Encuestados % Niveles Puntuacion Encuestados %
Alto 10-12 8 47.1% Alto 28 -36 42 87.5%
Medio 7-9 6 35.3% Medio 20 - 27 5 10.4%
Bajo 4-6 3 17.6% Bajo 12-19 1 2.1%
Total 17 100.0%  Total 48 100.0%

Fuente: Aplicacion de la encuesta

Figura 4.
La retencién de personas en el engagement laboral de la municipalidad distrital de
la Cruz, Tumbes, 2023.

100.0%

87.5%

80.0%

60.0%

47.1%

40.0% 35.3%

17.6%
20.0% 10.4%

— B -

Alto Medio Bajo

0.0%

B Retener M Engagement laboral

Fuente: Aplicacion de la encuesta

En latabla 13y la figura 4 se evidencia que la dimensidn retener personas se ubica
en el nivel alto con el 47.1%, en el nivel medio con el 35.3% y el nivel bajo con el

17.6%. La variable engagement laboral, se ubica en el nivel alto con el 87.5%, en
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el nivel medio con el 10.4% y en el nivel bajo con el 2.1%. De estos resultados
podemos apreciar que, para la retencion de personas el resultado mas
representativo se ubica en el nivel alto y para el engagement laboral se ubica en el
nivel alto.

Prueba de hipoétesis para el objetivo especifico 3
La influencia de la retencibn de personas es positiva y significativa en el

engagement laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La
Cruz.

Tabla 14.

Andlisis de correlacion entre retener personas y engagement laboral.

Coeficiente Rho Spearman (rs) Retener personas  Engagement laboral
Retener Coeficiente de correlacion 1,000 ,628**
personas  gig. (bilateral) . ,007

N 17 17
Engagement Coeficiente de correlacion ,628** 1,000
laboral Sig. (bilateral) 007

N 17 48

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

En la tabla 14 se determind en tanto al calculo del coeficiente de Rho Spearman,
gue la dimension y la variable en estudio se encuentran asociadas, es decir obtuvo
un indice de 0,628 representando una asociacion positiva media con un nivel de

significancia de 0,007; segun la regla (Sig. R<0,05) se acepta la hipétesis alterna.
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4.2. DISCUSION

En cuanto al objetivo general: Determinar la gestion del talento humano en el
engagement laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de la
Cruz, Tumbes, 2023. Segun Jericd (2008), sostiene que la gestion del talento
humano es un proceso complejo y sutil, tiene como ingredientes imprescindibles el
saber identificar, captar, desarrollar y retener el talento es decir busca garantizar la
eficaz seleccidn, contratacion, desarrollo y bienestar de los colaboradores de la
compafiia. Inicia desde la planeacién de necesidades de personal y va hasta el
desarrollo y bienestar de los colaboradores. Por otro lado, Salanova (2019), indica
que le engagement laboral es un constructo entendido como un indicador de
bienestar o felicidad relacionado con el trabajo. Es decir, se enfoca en la busqueda
de una vida plena en el trabajo, satisfaccion y desarrollo tanto personal como

laboral.

Como muestra que la variable gestidon del talento humano, haciendo énfasis a sus
procesos de integrar, desarrollar y retener personal de la Municipalidad distrital de
la Cruz, se sita en el nivel alto con el 64.7% y la variable engagement laboral
alcanzé un 87.5% en el nivel alto. Por ende, existe gestion del talento humano tiene
y engagement laboral, reflejando que, la institucién lleva a cabo los procesos
integrar, desarrollar y retener personal, destacando que los colaboradores estan
mentalmente involucrados con su trabajo existiendo engagement laboral en la
municipalidad, ya que los colaboradores desarrollan sus funciones aun con posibles

inconvenientes que pueda contrarrestar su trabajo.

Se evidencia que el coeficiente del rho de spearman, alcanzo un nivel de
correlacion y/o asociacion positiva media de 0,652 y un indice de significancia
bilateral del 0.005, determinando que, existe una influencia positiva y significativa
de la gestion del talento humano en el engagement laboral de la municipalidad
distrital de la Cruz, aceptandose la hipotesis general y rechazandose la hipotesis

nula.

Los hallazgos encontrados en la presente investigacion, son similares con los

resultados de Aquino y Sanchez (2021), quienes determinaron que la gestion del
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talento humano influye en el engagement laboral, ya que los resultados presentaron
que el rho de spearman expresa una correlacion y/o asociacion positiva moderada
de 0.610 con una significancia obtenida de 0,000 por ello, segun la regla de decision
(Sig. R<0,05) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna, determinando que
existe una relacion significativa entre las variables gestion del talento humano y

engagement en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

Por lo tanto, la gestion del talento humano se basa en aquellos procesos que
buscan apoyar el desarrollo y crecimiento individual y conjunta de la fuerza humana
de trabajo, haciendo que eleven sus capacidades, habilidades y destrezas de los
trabajadores con la finalidad de obtener trabajadores involucrados con su trabajo,
lo cual es determinante para crear un ambiente de concentracion, energia,
motivacion para realizar sus actividades en su lugar de trabajo. Cumplir con el
desarrollo adecuado de los procesos ayudara a la institucion a tener colaboradores
dentro de la institucion contratados con los estandares adecuados, colaboradores
debidamente capacitados, que no solo trabajen por trabajar, sino con motivacion

con amor por su trabajo para asi brindarle a la poblacion buenos resultados.

En cuanto al objetivo especifico 1: Analizar la influencia de la integracion de
personas en el engagement del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
de La Cruz. Segun Chiavenato (2009) expresa que integrar personas es el proceso
de incorporar a las personas como un medio para satisfacer las necesidades de la
organizacién a largo plazo. Es decir, en este proceso la organizacion busca
personas disefiadas para los puestos requeridos en base a lo que esté faltando

para complementar la institucion.

Se evidenci6 que la dimensién integrar personas, hace referencia al reclutamiento,
seleccién de personal con un 82.4% y el engagement laboral alcanz6 un 87.5%,
situandose ambas en el nivel alto. Por lo que, incorporando al personal adecuado
a la institucion, colaboradores en base a los perfiles de trabajo se alcanzara un
engagement laboral regular, es decir colaboradores con ganas de trabajar, de
desarrollar sus habilidades y competencias, felices y con energia necesaria para

brindarle a la institucion el logro de sus objetivos.
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El coeficiente rho de spearman nos muestra un nivel de correlacion y/o asociacion
positiva media de 0,612 y una significancia bilateral de 0,009 < 0.05, por lo que
refleja influencia del proceso en el engagement laboral, aceptandose la hipétesis

especifica 1.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion se evidencia
gue existe coincidencia con los hallazgos obtenidos por Huachorunto (2021), quien
encontré que el proceso de integrar personas trae consigo reclutar, seleccionar,
entrevistar, contratar al personal prestando atencién al comportamiento del
individuo para analizarlo e incorporarlo a la institucion, segun sus resultados
obtenidos si aplican el proceso en mencion existiendo también engagement laboral

en el puesto de salud Horacio Zevallos - Ate — Lima, 2021.

Por lo tanto segun la base tedrica de la presente investigacion se sustenta que para
integrar personas parte de reclutar, seleccionar, entrevistar y contratar de personal
teniendo en cuenta para su incorporacion el conocimiento, experiencias,
habilidades, destrezas y actitudes del individuo en cuestién para asi puedan aplicar
todo ello en sus labores del dia a dia con entusiasmo, energia que la institucion
necesita para cumplir con sus planes de trabajo y a su vez satisfacer a la poblacion

con su buena gestion.

En cuanto al objetivo especifico 2: Determinar la influencia del desarrollo de
personas en el engagement del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
de La Cruz. Segun Sotomayor (2015) el proceso de desarrollar personas es una
funcién en la disciplina refiriéndose a un proceso educativo integral de las personas
generalmente a largo plazo, permitiendo la preparacion para afrontar los entornos
cambiantes de las actividades laborales en la organizacion. Es decir, capacitar al
talento humano en un tiempo determinado para potenciar las tareas actuales -
préximas y prepararlo para situaciones negativas ocasionadas por la competencia,

la globalizacion o cambios que pueda afrontar la institucion.

Se evidencié que la dimension desarrollar personas, obtuvo en el nivel alto un
58.8% y el engagement laboral obtuvo un 87.5% en el mismo nivel. Por lo tanto,

esto indica que, ofreciendo programas de desarrollo al talento humano,
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capacitacion de mejora profesional, genera un impacto positivo en el engagement
laboral, en el estado emocional del trabajador ya que notard que sus superiores si
velan por sus necesidades y observan el rendimiento del talento sintiéndose

involucrados con la institucion.

El célculo del coeficiente rho de spearman nos muestra que existe una correlacion
y/o asociatividad positiva media de 0.557 y una significancia bilateral de 0.020 <
0.05, entre la dimension desarrollar personas y la variable en estudio engagement

laboral, aceptandose la hipotesis especifica 2.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion coinciden con los hallazgos
obtenidos por Huachorunto (2021), comprobo que en puesto de salud si se gestiona
el desarrollo de los colaboradores puesto que el 45% situado en nivel alto
aprobaron que se aplica el proceso, brindandoles programas de capacitacion y
orientacion constante para lograr una buena atencion a los ciudadanos. En este
caso existen coincidencias entre los resultados de la presente investigacion en la
municipalidad distrital de la Cruz y los resultados del investigador Huachorunto en
el puesto de salud Horacio Zevallos de Ate Vitarte.

Es asi que, un programa de desarrollo a largo plazo es determinante para los
colaboradores y su desarrollo intelectual, es vital que estén en constante
actualizacion frente a los retos que se presentan dia a dia debido a los nuevos
escenarios consecuencia de situaciones problematicas, la digitalizacién en las
instituciones creando ambientes negativos si no estan preparados para
contrarrestar los nuevos escenarios, donde los colaboradores se abrumaran con
tanta presion en vez de sentirse con energia y capaces de desarrollar sus

funciones.

En cuanto al objetivo especifico 3: Explicar la influencia de la retencién de
personas en el engagement del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
de La Cruz. Segun Lobo (2017), asevera que el proceso de retener personas es un
componente relevante, que va mas alla de trabajar en venderle al trabajador la idea
de ser parte de la empresa o del equipo. Generalmente a las personas les interesa

ganar mas conocimientos, tener nuevos retos, ser reconocidos, motivados, pero
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tambien se ha de recconocer la importancia de las necesidades basicas del ser
humano. Es decir que debe enfocar su atencion a desarrollar estrategias y
programas que establezcan un ambiente de trabajo que apoye y responda las

necesidades de los empleados.

Se puede observar que la dimension retener personas, se situa en el nivel alto con
47.1%, asimismo el engagement laboral expresa en el nivel alto un 87.5%, por lo
gue se entiende que la institucion aplica estrategias de retencion de personal, pero

muchas de ellas no responden a las necesesidades de los colaboradores.

Asimismo, el coeficiente rho de spearman nos representa una correlacion y/o
asociacion positiva media de 0.628, y un nivel de significancia de 0.007 < 0.05,
indicando que la retencion de personas si influye en el engagement laboral,
aceptandose la hipotesis especifica 3.

Los resultados encontrados en la presente investigacion guardan similitud con los
hallazgos de Huachorunto (2021), determin6 que los resultados para el proceso
retencion de personas arrojan 60%, entendiéndose que en el puesto de salud si
aplican algunos medios necesarios para motivar e interactuar con su personal. Por
tal razén que existen coincidencias entre los resultados de la presente investigacion

en la municipalidad distrital de la Cruz y los resultados de Huachorunto (2021).

Esto indica que, para desarrollar asertivamente el proceso de retener personal se
deben plantear estratregias pensando en el bienestar de los colaboradores
obteniendo un personal contento, motivado, perseverante y con nuevos retos y

metas por cumplir.
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V. CONCLUSIONES

Se determiné que la gestion del talento humano de la municipalidad distrital
de la Cruz, Tumbes, 2023, como variable arrojo un 64.7% vy la variable
engagement laboral un 87.5%. Corroborandose con el rs de 0.652 revelando
una asociacion positiva media con una significancia de 0,005222.
Manifestandose que los procesos técnicos de personas son aplicados de

manera inapropiada en algunos casos.

Con 82.4% la dimensidn integrar personas determiné un resultado del 87.5%
sobre la variable engagement laboral. Reafirmandose con el rs de 0.612,
revelando una asociacién positiva media, significancia del 0,009;
aceptandose la hipétesis especifica 1. Entendiéndose que los directivos
incorporan al personal, pero no siempre siguiendo el proceso como debe ser

para obtener un personal capaz y feliz en sus puestos de trabajo.

La dimension desarrollar personas fue de 58.8% sobre la variable
engagement laboral que arrojo el 87.5%. Resultados que se corroboran con
un rs de 0.557, revelando una asociacion positiva media con significancia de
0,020; aceptandose la hipotesis especifica 2. Evidenciandose que el proceso
de desarrollar personas se esta gestionando, pero inadecuadamente en

algunos puntos.

La dimension retener personas con el 47.1% determind una relacion del
87.5% respecto a la variable engagement laboral. Los resultados obtenidos
se confirmaron con el célculo del rs que muestra un 0.628 de correlacion y/o
asociacion positiva media con una significancia del 0,007; aceptandose la
hipotesis especifica 3. Comprobandose que la retencion de personas en
muchos casos no se desarrolla de manera activa para conseguir un personal

mentalmente conectado con sus labores de trabajo en la institucion.
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VI. RECOMENDACIONES

Se propone a los encargados de gestionar el talento humano establecer
dentro de sus planes estratégicos y anuales capacitacion del personal de las
diferentes areas y del area del personal de la municipalidad a fin de mejorar

los aspectos relacionados a sus actividades laborales.

Se sugiere a los directivos y colaboradores del area de personal coordinar
una adecuada planificacion dentro del proceso de incorporacion de personal

el cual debe de ser cumplido de manera eficiente y eficaz.

Se propone a los encargados del area de personal hacer un diagndstico de
las necesidades de sus trabajadores a fin de plantear un plan adecuado que
obedezcan a las expectativas y desarrollo de los colaboradores de las

distintas areas de la municipalidad.

Se recomienda a los directivos y area de personal de la municipalidad
establecer planes motivacionales, asi como también mejorar los espacios de
trabajo para un ambiente mas seguro a fin de afianzar el compromiso de los

colaboradores hacia su labor y la institucion.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y el engagement laboral del personal administrativo de la municipalidad Distrital de la

Cruz, Tumbes, 2023

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

Problema general

¢Cual es la influencia de la gestién del
talento humano en el engagement
laboral del personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de La Cruz,
Tumbes, 2023?

Problemas especificos
1. ¢Cual es la influencia de la
integraciébn de personas en el
engagement laboral del personal
administrativo de la Municipalidad
Distrital de La Cruz?
2. ¢Cudl es la influencia del
desarrollo de personas en el
engagement laboral del personal
administrativo de la Municipalidad
Distrital de La Cruz?

Objetivo general

Determinar la influencia de la gestiéon del
talento humano en el engagement laboral
del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de La Cruz, Tumbes,

2023.

Objetivos especificos

1. Analizar la influencia de la integracion
de personas en el engagement laboral
del personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de La Cruz.

2. Determinar la influencia del desarrollo
de personas en el engagement laboral
del personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de La Cruz.

Hipotesis general

Hi: La influencia de la gestion del
talento humano es positiva Yy
significativa en el engagement
laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de La

Cruz, Tumbes, 2023.

HO: La influencia de la gestion del
talento humano no es positiva y
significativa en el engagement
laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de La

Cruz, Tumbes, 2023.

Variable 1:

Gestion del talento humano
Dimensiones:

Integrar
Desarrollar

Retener

Variable 2:
Engagement laboral
Dimensiones:

Vigor
Dedicacion
Absorcién

Tipo de estudio:

Descriptivo - Correlacional
Disefio:

No experimental y transversal

Poblaciéon: Variable uno
directivos. Variable dos
trabajadores

Muestra: 17y 48

Métodos:

- Explicativa
- Descriptivo
- Deductivo
- Inductivo

Técnicas:

- Documental

- Encuesta

17
48
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A continuacion:

¢;Cuédl es la influencia de la
retencion de personas en el
engagement laboral del personal
administrativo de la Municipalidad
Distrital de La Cruz?

Explicar la influencia de la retencién de
personas en el engagement laboral del
personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de La Cruz.

Hipotesis especificas

H1: Lainfluencia de la integracién de
personas es positiva y significativa
en el engagement laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de La Cruz.

H2: La influencia del desarrollo de
personas es positiva y significativa
en el engagement laboral del
personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de La Cruz.

H3: La retencion de personas influye
de manera significativa y positiva en
el engagement laboral del personal
administrativo de la Municipalidad

Distrital de La Cruz.

Instrumentos:

- Fichas
- Bibliografias

- Cuestionario
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

Titulo: Gestidn del talento humano y el engagement laboral del personal administrativo de la municipalidad Distrital de la
Cruz, Tumbes, 2023.

Variables Definicidon conceptual Definicidon operacional Dimensiones Indicadores items Instrumento
y escala de
medicion
En la presente investigacion la variable Reclutamiento
Armas et al. (2017) aseveran que la | gestion del talento humano fue medida a | 1. Integrar Selecmoln de
< « . . . . persona ) )
gestion del talento humano “esun arte | través de sus dimensiones integrar, Entrevistas 12,34 Cuestionario
gue debe ser bien implementado en la | desarrollar, retener con sus respectivos Contratacion
organizacion para obtener los | indicadores. Se estructuré un cuestionario, Escala de
. Capacitacion .
resultados deseados. Por ello esta | conformado por 12 items, empleando una la | 2. Desarrollar Mo?witoreo 5,6,7,8 Likert:
area de soporte organizacional se | escala de Likert, con las alternativas de: De Seguimiento
sirve de diferentes procesos que se | Acuerdo (DA) = 3; Indeciso (I) = 2; En Evaluacion De acuerdo
Gestion  del preocupan por la armonia del sistema | Desacuerdo (ED) = 1. El referido cuestionario . (3); Indeciso
talento _ Prestaciones y
humano y el desarrollo del capital humano” | fue aplicado a la muestra de 17 colaboradores | 3. Retener servicios 9,10,11,12 | (2); En
(p.66) entre directivos, profesionales y técnicos de la Higiene y seguridad Desacuerdo
Municipalidad Distrital de La Cruz, dentro de en ?I trabajo. Q).
) Calidad de vida
su jornada laboral. Relaciones
interpersonales
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A continuacion:

Engagement
laboral

Salanova & Schaufeli (2009) define
que el engagement “es un estado
psicolégico positivo del empleado,
caracterizado por alta energia y vigor,
dedicacion y entusiasmo por el
trabajo, asi como total absorcion y
concentracion en el trabajo” (p.109).

En la presente investigacion la variable
engagement laboral fue medida a través de
sus dimensiones, con sSus respectivos
indicadores. Se estructur6 un cuestionario,
conformado por 12 items, empleando una
escala de Likert, con las alternativas de: De
Acuerdo (DA) = 3; Indeciso (I) = 2; En
Desacuerdo (ED) = 1. El referido cuestionario
fue aplicado a la muestra de 48 colaboradores
entre directivos, profesionales, técnicos y
auxiliares de la Municipalidad Distrital de La
Cruz, dentro de su jornada laboral.

1. Vigor

2. Dedicacion

3. Absorcion

Energia
Fuerza
Motivacion
Persistencia

Entusiasmo
Inspiracion
Orgullo
Retos

Concentracion
Intensidad
Felicidad
Involucramiento

12,34

5,6,7,8

9,10,11,12

78




Anexo 3: Autorizacion para ejecucion de tesis

“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Tumbes, 22 domayo 2023

Carta N° 001 - 2023/ BNZI - e ey

SENOR: Roberto Cark Carrillo Zavala 1; RS *

Alcalde de la Municipalidad Distrital de la Cruz | o R L e :
e 101 -€r/..zp"-l..

W “-23'0"&3’. . ",_._OL-—
Asunto: Autorizacién para Ejecucién de tesis "'“" T |
pHaaR E:Y%?;.';if-’::i. =

Tenemos el agrado de saiudaro muy cordiaimente y hacer de
conocimiento que, debiendo cumplir un requisito académico de presentar un
trabajo de investigacién denominado ‘Gestidn del talento humanc y el
engagement laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de fa
Cruz, Tumbes, 2023"; para optar el grado de Licenciada en Administracion,

Para lograr este objetivo académico es necesario la aplicacion de
instrumentos de recoleccién de dates como; observacion, encms:tas y otros
conexos; en este propdsito sclicito a usted la debida autorizacion para aplicar las
encuestas y recopilar informacién pertinente, en su representada y cuiminar con
éxito el trabajo de investigacién.

Concededor de alto espirtu de colaboracion, me despido, agradeciéndole
por anficipade su valioso apoyo.

Atentamente,

Brenda Nicole Zapata Inga
DNI: 74543933
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Anexo 4: Aceptacion para ejecucion de tesis

i’ ~ =" MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA CRUZ

“La Cruz verra de historia y playes
Ley de creacion N 14127 del 18 de jurio de 1962

“Deeenio de la Igualdnd de Oportunidades para Mujeres y Hombres™,
“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

La Cruz, 04 de Julio del 2023.

OFICIO N.° 001-23 LC-ORH-].

Srta.: Brenda Nicole Zapata Inga
TESISTA

Asunto: Autorizacion para ejecucion de tesis

Referencia: CARTA N.° 001-2023/BNZI. REG. 1901-TD

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para hacer de su
conocimiento que esta entidad le brinda las facilidades para que realice la
aplicacion de técnicas de recoleccion de datos como encuestas y olros conexos
con el personal que labora en esta municipalidad, respuesta a su carta
presentada referida al proyecto de tesis titulado “Gestion del talento
humano y el engagement laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de La Cruz, Tumbes, 2023".

Esperando haber cumplido con lo solicitado, aprovecho la oportunidad
para expresarle a usted las muestras de mi mayor consideracion.

Dios guarde a usted.

- oy s

<Un Gobierno Cercano al Pueblo”
Jr Topac AmaruS/n. - LaCruz  Teif ¥ 542196 - 542438-500076
mesacepartesmuniacruz@hotmall corn
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Anexo 5: Valores de rho de spearman

Valor Significado

-0.90 Correlacidon negativa muy fuerte
-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacién negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacién positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte

Fuente: Hernandez, et al. (2010)
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Anexo 6: Cuestionario de la variable gestion del talento humano

l. Presentacién

Buenos dias sefior colaborador, el presente cuestionario tiene como objetivo
principal obtener informacién que apoye la investigacion respecto a la “Gestion del
talento humano y el engagement laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de la Cruz, Tumbes, 2023”. Por lo tanto, el referido
cuestionario tiene una naturaleza confidencial y sera utilizada anicamente para
dicha investigacion. Se le solicita cordialmente dar su opinidn sobre la veracidad de

los siguientes enunciados segun su experiencia en esta institucion.
Il. Indicaciones
A continuacion, se presenta una serie de preguntas vinculadas a la gestion del
talento humano. Le agradecemos que responda marcando con un aspa (X) en la
gue considera que expresa mejor su opinion. Debe contestar todas las preguntas,
sin excepcion alguna.

De Acuerdo (DA): 3

Indeciso (I): 2

En Desacuerdo (DA): 1

Il. Datos generales

1. Cargo que ocupa dentro de la empresa:

Tiempo de labor dentro de la empresa:
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V.

Test. Escala de Gestion del talento humano

Variable 1: Gestion del talento humano

NO

Preguntas

De
Acuerd
0
DA =3

Indeci

En
Desac
uerdo
DA=1

Integrar

Se cuenta con los recursos y medios necesarios al
llevar a cabo el proceso de reclutamiento de

personal.

El area de personal aplica técnicas para la
seleccion de personal segun las vacantes de los

puestos de trabajo.

El area de personal aplica entrevistas para captar

al talento humano y cubrir los puestos de trabajo.

El &rea de personal define los requisitos exactos
para contratar a su personal segun los perfiles

laborales.

Desarrollar

El 4rea de personal realiza actividades de
capacitacion a sus colaboradores para el

desarrollo de sus capacidades y competencias.

El area de personal monitorea el cumplimiento del
perfil y requisitos necesarios para el cargo

asignado del talento humano.

El area de personal realiza seguimiento a sus
colaboradores en el cumplimiento del trabajo
asignado en su puesto laboral.
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El &rea de personal cuenta con un modelo de
evaluacion para medir el desempefio de sus

colaboradores.

Retener

El area de personal ofrece recompensas
econOmicas y no econémicas para motivar a su

personal.

10

El area de personal brinda un ambiente saludable
con espacios suficientes y seguros para que los

colaboradores ejecuten sus funciones.

11

El area de personal ofrece calidad de vida laboral

a sus colaboradores.

12

En el ambiente laboral se cuenta con buenas
relaciones interpersonales entre jefe inmediato y

sus colaboradores.

Dimensiones items
Integrar 1,2,3,4
Desarrollar 5,6,7,8
Retener 9,10,11, 12

Muchas gracias.
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Anexo 7: Cuestionario de la variable engagement laboral

l. Presentacion:

Buenos dias sefior colaborador, el presente cuestionario tiene como objetivo
principal obtener informacién que apoye la investigacion respecto a la “Gestion del
talento humano y el engagement laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de La Cruz, Tumbes, 2023”. Por lo tanto, el referido
cuestionario tiene una naturaleza confidencial y sera utilizada Unicamente para
dicha investigacion. Se le solicita cordialmente dar su opinion sobre la veracidad

de los siguientes enunciados segun su experiencia en esta institucion.
Il. Instrucciones
A continuacion, “se presenta una serie de opiniones vinculadas al engagement
laboral. Le agradecemos que responda su opinibn marcando con un aspa en la
gue considera que expresa mejor su opinién”. Debe contestar todas las preguntas,
sin excepcion alguna.

De Acuerdo (DA): 3

Indeciso (I): 2

En Desacuerdo (DA): 1

[l Datos generales:

1. Cargo que ocupa dentro de la empresa:

Tiempo de labor dentro de la empresa:
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V.

Test. Escala de Engagement laboral

Variable 2: Engagement laboral

De Inde | En
Acuerd |ciso |Desac
N° Pregunta 0 ) uerdo
DA = 3 DA=1
Vigor
1 En su ambiente laboral se siente lleno de energia
necesaria para realizar sus actividades laborales.
5 Siente el deseo de esforzarse durante sus
actividades laborales.
3 Incluso cuando las cosas se complican, continta
trabajando.
4 Al despertar por las mafanas, tiene ganas de ir a
trabajar.
Dedicacion
Siente entusiasmo por su trabajo en la
5 | municipalidad.
Sus funciones, actividades y tareas en la
6 | municipalidad se encuentran llenos de significado
y propésito.
Se siente orgulloso con el trabajo que realiza en
7 | la municipalidad .
Su trabajo a desarrollar es desafiante para
8 | asumir retos personales y organizacionales.
Absorcion
El tiempo transcurre rapido cuando esta
9 | trabajando.
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10

Se centra tanto en su trabajo que se olvida de lo

que pasa a su alrededor en si.

11

Al desarrollar sus actividades laborales se siente

feliz.

12

Le es dificil desconectarse de su trabajo que

ejecuta en la municipalidad.

Dimensiones items
Vigor 1,2,34
Dedicacion 56,7,8
Absorcion 9,10, 11,12

Muchas gracias.
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Anexo 8: Validacién del instrumento

Constancia de validacion

Yo Galvani Guerrero Garcia, con DNI. 45101586 Magister en Direccion de

Personas y Organizaciones CLAD. N® 02883 de Profesion Licenciado en

Administracion  desempefidndoss

Universidad Nacional de Tumbaeas.

actualmente como Docente en la

For medio de la presente hago constar que he revisado con fings de

validacion los instrumentos.

Cuestionario

Lusgo de hacer laz cbhservaciones perlinentes, puedo formular las

siguientes apreciaciones.

Cueshionana a [os [Eficients | Regular | Bueng My | Excelents
frabajadores Buena
. Clandad X
[2 Ohjetividad X
[ 3. Actualidad X
| 4. Qrganizacion X
(5. Sumnciencia X
(5. Intencionanaad W
[ 7. Consistencia X
| 8. Coherencia X
| 9. Metodologia .

Es sefial de conformidad finmo la presente en la ciudad de Tumbes a los 19

dias del mes de noviembre de dos mil veintiunos

Magister en Direccion de Personas v Organizaciones
Licenciado en Administracion Colegiado CLAD. 09833
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Gestion del talento humano y el engagement laboral del personal administrativo de la

municipalidad Distrital de La Cruz, Tumbes, 2023.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

: i Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41-60 61 - 80 81 -100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION a ] |11 16 21 26 3 | 36 41 46 3 56 | 61 66 7 T8 B1 =17 9 96
- - s | |15 |20 25 |30 |35 |40 |45 50 |55 |60 |65 |70 75 (a0 |85 |80 95 | 100
1.Claridad Esta formulado X

con un lenguaje
apropiado

2.0bjetividad

Esta expresado
en conductas
observables

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion

4.0rganizacién

Existe una
organizacién
logica entre sus
items

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

B.Intencionaldiad

7.Consistencia

Adecuado para
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion
Basado en
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacién

8.Coherencia

Tiene relacion

entre las
variables e
indicadores

9.Metodologia

La estrategia
responde a la
elaboracion de
la investigacion |

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOCR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento que

se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente  a los diferentes enunciados.

Nomhbre v apellides: Galvani Guerrero Garcia

Grado: Magister en Direccion de Personas y Organizaciones
Especialidad: Licenciade en Administracion

Lugar donde labora: Universidad Macional de Tumbes

DMI: 45101586

Teléfono: 973758385

E-mail: gguerrerog@untumbes edu pe

Tumbes, 19 de julic del 2023
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Constancia de validacion

Yo Darwin Ebert Aguilar Chuquizuta; con DNI 43812667, Magister en Gestion
Publica y Gerencia Social, de profesion Licenciado en Administracion,
desempenandose actualmente como Docente en la Universidad Nacional de

Tumbes.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
validacion los instrumentos.

Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las
siguientes apreciaciones.

Lueshionarno a los Dehclente | Kegular | Bueno L Excelente
trabajadores Bue

. Claridad

. Objetividad

. Actualidad

. Organizacion

. suliciencia

. Infencionalidad
. Consistencia

00|~ O] O &) Lad| B —

. Coherencia

Ak A AR A A A -

9. Metodologia

Es senal de conformidad lirma la presente en la ciudad de Tumbes a los 20
dias del mes de Julio de dos mil veintitres.

Mg Darwin Agullar Chugquizuia
CLAD, 11825
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Gestion del talento humano y el engagement laboral del personal administrativo de la

municipalidad Distrital de La Cruz, Tumbes, 2023.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

. R Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente |
Indicadores Criterios 0-20 21~ 40 41 - 60 61- 80 81- 100 . OBSERVACIONES
o B " 18 2 28 3 38 a 4B 5 61 68 mn 76 B1 86 a1 98 |

ASPECTOS DE VALIDACION

1.Claridad

Esta formulado
con un lenguaje
apropiado

R

5 10 (15 |20 |25 (30 |35 |40 |45 |50 |55

B5

0

75 B0 (85 |90 |95 | 100

X

2.0bjetividad

Esta expresado
en conductas
observables

3.Actualidad

'4.0rganizacion

iinvestigacion

Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la

Existe una
organizacion
logica entre sus

items
5.Suficiencia Comprende los XX
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado para X
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en X
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion X
entre las
variables e
indicadores
9.Metodologia La  estrategia X
responde a la
elaboracion de
la investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue la pertinencia, eficacia del Instrumento que
se estd validando. Deberd colocar la puntuacion que considere pertinente  a los diferentes enunciados.

Mombre y apellidos: Darwin Ebert Aguilar Chuguizuta
Grado: Magister

Especialidad: Gestion Publica y Gerencia Social.

Lugar donde labora: Universidad Macional de Tumbes
DNI: 43812667

Teléfono: 967291906

E-mail: daguilarc@untumbes.edu.pe

Tumbes, 20 de julio del 2023
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Constancia de validacion

¥o RUBEN EDGARDC INFANTE CARRILLO; con DNI 42734687 Maestro en
Gastidn Publica, de Profesidn Licenciado en Administracion con REGUC 04004
desempefdndose actualmente como Docente en la Universidad Nacional de
Tumbes.

For medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
validacidn los instrumentos.

Cuestionario

Luegn de hacer las observaciones perlinentes, puedo formular las
sigulentes apreciaciones,

Cueslionario alos Deficiente | Regular Bueno Tluy Excelenie
trabajadores Bueno

1. Claridad %

| Z Ohjetividad W

Aclualidad x

CDroanizacién

. all ncia

. Consistencia

. Coherencia [
. Mefodologia ' [ X

A

3.
4
)
8. Tnfencionalidad
7
]
g

Es sefial de conformidad firmo la presente 2n la ciudad de Tumbes a los 19
dias del mes de JULIC del 2023.

S S ...--.g.

'lﬂ'; et "iﬂﬂ'ﬂ

IF =KL H[‘:I}Ehmﬁ Hh_":‘h

rinfantec@uniumbes.edu pa
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Gestion del talento humano y el engagement laboral del personal administrativo de la
municipalidad Distrital de La Cruz, Tumbes, 2023.

Indicadores

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUESTIONARIO

Criterios

Deficiente
0-20

Regular
21-40

Buena
41 - 60

Muy Buena

61

Excelente
- 80 81 - 100

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

10

| - R

18

h

25

30

b |

k]

A0

A5

e o1

A6 &)

50 &5

-
B0 | &5 T

71 | 76 BE | B

78 | BO 80| 95

|

1.Claridad

Esla lormulado
con un lenguaje
apropiado

2.0bjetividad

Esla expresado
en conductas
observables

3.Actualidad

4.0rganizacion

Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la
investigacian
Existe una
organizacian
ldgica entre sus
tems

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
MAcCBSAanos &n
canlidad y
calidad.

| 6.Intencionaldiad |

Adecuado para |

valorar las
dimensiones del
tema de Ia
investigacion
T.Consistencia Basado en x
aspectos
tedricos-

| 8.Coherencia

| 9.Metodologia

[La

cientificos de la

| investigacién

Tiene relacién
entre las
variables e
indicadores

estrategia
responde a la
elaboracién de

| la investigacian

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para gue el EXPERTO EVALUADOR evalde la pertinencia, eficacia del Instrumento que
se estd validando. Debera colocar la puntuacidn que considere pertinente  a los diferentes enunciados.

Mambre y apellidos: RUBEN EDGARDO INFANTE CARRILLO
Grado: MAESTRO EN GESTION PUBLICA
Especialidad: LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Lugar donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
DNI: 42734687
Teléfono; 932394209

E-mail: rinfantec@untumbes edu.pe

Tumbes, 19 de julio del 2023
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Anexo 9: Andlisis de fiabilidad de la variable gestion del talento humano

N° pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 pll p12 Suma items
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
2 2 3 3 3 3 2 2 1 2 1 1 1 24
3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 35
4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 33
5 1 2 3 2 3 3 3 2 3 1 2 3 28
6 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 33
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
8 2 2 3 3 3 1 1 1 3 2 3 3 27
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 34
| VARP | 0469 [ 0173 [ 0000 | 0099 | 0000 | 0469 | 0469 | 0691 | 0222 | 0617 | 0469 | 0444 | 16840 | 4.123 |
Férmula Alfa de Cronbach:
a : Alfa de Cronbach zs.z 4.123
k E V_. . Numén de items I )
a= k=1 = |‘,.-= V. Varianza de cada item 12 4‘.123
V.- Variania del total a - — 1 _— —
S?_ [16:840 12-1 16.840
K= 12
K-1= 11
| a= 0.824 |
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Anexo 10: Andlisis de fiabilidad de la variable engagement laboral

N° pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 P9 pl0 pll pl2 Suma items
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 34
2 2 2 3 1 2 2 2 3 3 2 2 2 26
3 1 1 3 1 1 2 1 2 2 1 1 1 17
4 3 3 3 3 2 3 3 3 1 2 3 1 30
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 35
6 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 1 32
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 2 33
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 34
10 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 29
11 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 34
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
13 2 2 3 2 2 3 2 3 1 1 2 1 24
14 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 32
15 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 1 27
16 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 1 20
17 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 33
18 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 32
19 2 2 3 3 2 3 3 3 1 2 2 1 27
20 3 3 3 1 3 3 3 3 1 1 3 1 28
| VARP | 0328 | 0310 | 0128 | 0640 | 0340 | 0188 | 0340 | 0160 | 0660 | 0490 | 0328 | 0628 | 25840 | 4538 |
Formula Alfa de Cronbach:
2Si? 4,538

a : Alfa de Cronbach 12 4.538

k Y V| &:nomero de items ‘ St? ‘ 25.84 ‘ ada= —— 1 e

o= k=1 L= FI: W Varianza de cada item 12-1 2584

V.- Variania del total K= 12
K-1= |11 | a= | 0899 |
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Anexo 11: Evidencia de aplicacion de encuestas

Figura 5: Entregando encuestas
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Figura 7: Observando el correcto llenado de la encuesta

|l |

| |
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Figura 9: Resolviendo dudas de alguna pregunta
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