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Introduccion

El presente estudio denominado: “Gestion del Talento Humano y Engagement de los
trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, 2018, fue realizada con la intencién de
establecer la relacion existente entre las variables de investigacion; pues por medio de la
observacion se conocio que en Ayacucho, especificamente en el Hospital Regional, la gran parte
del personal no mostrarian un nivel 6ptimo de engagement; principalmente en el &rea Unidad de
Seguros, la cual tiene como objetivo brindar apoyo al usuario en tramites de seguros de referencia
y contra referencia; lo cual se evidenciaria por medio de su actuar, pues no llevarian a cabo sus
funciones de modo correcto, ofreciendo un mal trato a los usuarios, generando faltas reiteradas,
incumplimiento con los horarios de trabajo establecidos, las constantes solicitudes de permiso, la
inadecuada comunicacion y los serios problemas en la resolucion de conflictos. Todo ello sin duda
estaria conllevando a que no se cumplan con los objetivos y fines que tiene la institucion.

Se presume que dicha situacion se encuentre vinculada con la forma en la que se desarrolla la
gestion del talento humano, pues se pudo conocer que en dicho establecimiento el modo de
reclutamiento y seleccion del personal no sigue los procesos correctos, generando que personas
que no cuentan con el perfil profesional, capacidades y competencias adecuadas se encuentre
desempefiando labores; ademas, muy raras veces se les ofreceria capacitaciones y talleres a los
colaboradores con la intencién de que mejoren sus destrezas y capacidades; sumado al hecho de
que no se reconozca las buenas acciones o el alto desempefio que podria presentar un trabajador,
por lo cual no desarrollaria la motivacion en ellos a que se esfuercen mas, y se encuentren
satisfechos.

Orientado a ello, se plante6 una metodologia que aplica como meétodo general el cientifico y de

manera especifica al deductivo - descriptivo; la tipologia es basica, nivel correlacional; y el disefio
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no experimental - transversal; donde la muestra estuvo integrada por 44 trabajadores de la Unidad
de Seguros del hospital objeto de estudio.

El estudio fue estructurado en una serie de capitulos adecuadamente abordados, los cuales se
encuentran acordes con los lineamientos de la Universidad Peruana Los Andes. A continuacion,
se detallan cada uno de ellos:

En el capitulo I, denominado “Planteamiento del problema” se puso en evidencia la realidad
problematica que se desarrolla en el &mbito internacional, nacional y local, respecto a las variables
de estudio, que permitid plantear los problemas, establecer la justificacion y relevancia, asi como
también los objetivos que fueron directrices del presente estudio.

En el capitulo Il, denominado “Marco teoérico”, se muestran a los estudios previos o
antecedentes, las bases tedricas de respaldo a cada una de las variables y sus respectivas
dimensiones, y también el marco conceptual. Cabe precisar que la estructuracion de este capitulo
se realiz6 en funcion a fuentes confiables, sean estos: libros, tesis, articulos cientificos, etc.

En el capitulo 111, titulado “Hipotesis”, da a conocer las hipétesis que fueron planteadas, asi
como también las variables y su operacionalizacion.

En el capitulo 1V, denominado “Metodologia”, da una explicacion del método que se desarroll6
en funcidn a los objetivos planteados.

En capitulo V, titulado “Resultados”, muestra cada uno de los hallazgos que se obtuvieron
después de la recoleccion y procesamiento de los datos. Cabe precisar que se llevo cabo un analisis
a nivel descriptivo (tablas de frecuencia y figuras), y también un analisis inferencial, que permitid
el contraste y corroboracion de las hipdtesis planteadas.

La parte final muestra el analisis y discusion de los hallazgos en funcidn a los objetivos, seguido

por las conclusiones, recomendaciones, referencias y los anexos.
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Resumen

La presente investigacion titulado: “La gestion del talento humano y engagement de los
trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, 2018 fue producto de la observacion de
deficiencias y dificultades en el desempefio y dedicacion de las funciones de los trabajadores,
lo cual se presume que se deba al modo en el que se gestiona el talento humano. A raiz de ello
se planted como objetivo principal establecer cobmo la gestion del talento humano se encuentra
relacionada con el engagement de los trabajadores de la institucion antes mencionada; orientado
a tal propésito se plante6 una metodologia de tipo basica, alcance correlacional y de disefio no
experimental. La muestra se encontrd integrada por 44 colaboradores, quienes respondieron a
un cuestionario por cada variable para la recopilacion de informacion. Los resultados dieron a
conocer que, el 43.2% percibe que la gestion de talento humano en la institucion se desarrolla
en un nivel alto, y el 2.3% muy alto. Ademas, el 34.1% perciben el engagement en un nivel alto
y el 4.5% en un nivel muy alto. Se concluye que la gestién del talento humano se encuentra
relacionado con el engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el afio
2018, ello debido a que la prueba de correlacion de Pearson arrojé un resultado equivalente a

p=0.000; r=0.893.

Palabras claves: Gestidn, talento humano, engagement.
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Abstract

The present research entitled: "The management of human talent and engagement of the
workers of the Regional Hospital of Ayacucho, 2018" was the result of the observation of
deficiencies and difficulties in the performance and dedication of the workers' functions, which
is presumably due to the way in which human talent is managed. As a result, the main objective
was to establish how the management of human talent is related to the engagement of the
workers of the aforementioned institution; for this purpose, a basic methodology, correlational
scope and non-experimental design was proposed. The sample was composed of 44 employees,
who responded to a questionnaire for each variable for the collection of information. The results
revealed that 43.2% perceive that the management of human talent in the institution is
developed at a high level, and 2.3% very high. In addition, 34.1% perceive engagement at a
high level and 4.5% at a very high level. It is concluded that the management of human talent
is related to the engagement of the workers of the Regional Hospital of Ayacucho in 2018, due
to the fact that the Pearson correlation test yielded a result equivalent to p = 0.000; r = 0.893.

Key words: Management, human talent, engagement.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad probleméatica

Hoy por hoy el engagement que se genera al interior de una organizacién es de suma
importancia, dado que es el compromiso que tienen los trabajadores con la realizacion de
sus tareas, el cual se evidencia a través de su desempefio, satisfaccion y felicidad en su
centro de trabajo. No obstante, existen factores que podrian tener repercusiones en dicho
aspecto, generando que los colaboradores no ejecuten cabalmente sus funciones, y no

puedan cumplirse los objetivos y metas trazadas.

En el &mbito internacional, de acuerdo a una investigacion en el que participaron 24
paises, se evidencio que solo 2 de cada 10 trabajadores tenian un engagement alto, ademas
se identificd que Japon tenia un puntaje de 3 en una escala de 0 a 6, con respecto a ello.

Esa situacion se deberia a que en dicho pais el trabajo es visto por las personas como una
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obligacion, ademas de que los colaboradores cumplen largas jornadas de trabajo lo que les

genera cansancio y por ende rechazo a las tareas que realizan (Innovum, 2016).

En el ambito nacional, dicha situacién no se muestra muy diferente, pues segin lo
expuesto por el Diario Gestion (2015), la falta de engagement en una organizacion es un
problema de suma importancia para el 87% de las empresas; frente a ello el 60% también
indico no poseer un programa optimo que contribuya con la mejora de dicha situacién, y el
66% de las empresas reconocid que sus trabajadores se encuentran abrumados en su puesto
de trabajo, lo cual evidencia que no se emplean los elementos necesarios para construir un
ambiente de felicidad entre el trabajador y su centro de trabajo. Se presume que parte de
ello se encuentre asociado con el modo en que las empresas gestionan sus talentos
humanos, dado que en el pais solo el 50% de las empresas tienen establecidos sistemas

adecuados para la dotacion, desarrollo y mantenimiento de sus trabajadores.

A nivel local, la situacién no difiere de todo lo antes expuesto, pues por medio de la
observacion se pudo conocer que en el Hospital Regional de Ayacucho, muchos de los
trabajadores, principalmente en la Unidad de seguros, no desempefiarian sus labores
adecuadamente lo cual se evidenciaria por medio de su actuar, pues no llevarian a cabo sus
funciones de modo correcto, ofreciendo un mal trato a los usuarios que vienen a solicitar
informacion u orientacion, generando faltas reiteradas, incumplimiento con los horarios de
trabajo establecidos, las constantes solicitudes de permiso, la inadecuada comunicacion y
los serios problemas en la resolucion de conflictos. Todo ello sin duda estaria conllevando
a que no se cumplan con los objetivos y fines que tiene la institucion y especificamente el

area. De algun modo, el comportamiento presentado por loa trabajadores evidenciaria un
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desanimo, desgano o insatisfaccion por las labores que realizan, por lo que no demostrarian

dedicacion o una orientacion a la mejora.

Se presume que dicha situacién se encuentre vinculada con la formaen la que se gestiona
el talento humano, pues se pudo conocer que en dicho establecimiento el modo de
reclutamiento y seleccion del personal no sigue los procesos correctos, generando que
personas que no cuentan con el perfil profesional, capacidades y competencias adecuadas
se encuentre desempefiando labores; ademas, muy raras veces se les ofreceria
capacitaciones y talleres a los colaboradores con la intencién de que mejoren sus destrezas
y capacidades; sumado al hecho de que no se reconozca las buenas acciones o el alto
desempefio que podria presentar un trabajador, por lo cual no desarrollaria la motivacion

en ellos a que se esfuercen mas, y se encuentren satisfechos.

De continuarse con la problematica antes expresada es muy probable que las metas y
objetivos institucionales no se cumplan en lo esperado, exista mayor presencia de desanimo
e insatisfaccion en los colaborados, no desempefien sus labores adecuadamente e incluso
opten por desertar. A raiz de ello es que surge la necesidad de llevar a cabo la presente
investigacion, que se encuentra orientado a determinar cdmo la gestion del talento humano

se asocia con el engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, 2018.

Delimitacion del problema

Delimitacion espacial

La investigacion se desarrollo en el Hospital Regional de Ayacucho.
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Delimitacion temporal
El periodo de estudio en el que se llevo a cabo el presente estudio fue el afio 2018.
Delimitacion conceptual o tematica

La gestion del talento humano es entendida como aspecto netamente administrativa que
se encuentra dirigida principalmente a la integracion, formacion, evaluacion y a la

remuneracion que reciben los trabajadores de una organizacion (Chiavenato, 2011).

Y el engagement viene a ser el estado animico positivo de un conjunto de personas que
laboran al interior de una organizacién y que se encuentra asociado con el trabajo, que es
evidenciado por medio del entusiasmo, esfuerzo, pasion y energia al ejecutar las tareas

encomendadas (Vila, Alvarez, & Castro, 2015).

Formulacién del problema
1.3.1. Problema General
¢Qué relacion existe entre gestion del talento humano y el engagement de los
trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, 2018?
1.3.2. Problemas Especificos
= ;Qué relacion existe entre la dotacion de personal y el engagement de los
trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018?
= ;Que relacion existe entre desarrollo del personal y el engagement de los
trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018?
= ;Que relacion existe entre mantenimiento del personal y el engagement de los

trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018?
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1.4.  Justificacién
1.4.1. Social
A nivel social, el estudio tiene gran relevancia pues por medio de los resultados permitio
que la institucién en estudio sea capaz de conocer las dificultades existentes en torno al
engagement y la gestion del talento humano y asi establecer mecanismos oportunos que
conduzcan a la mejora; en ese sentido, el principal beneficiario seria el Hospital Regional
de Ayacucho, 2018, y su organizacion. A su vez, al desarrollar estrategias dptimas que
contribuyan en su mejor desempefio, de manera indirecta tuvo como beneficiarios a la
poblacién usuaria de los servicios de dicha institucion, dado que el personal seré capaz de

otorgarles servicios de calidad, conduciéndolos a una satisfaccion general.

Y sobre todo que a través de la investigacion en general diferentes instituciones mejoren

sus estrategias en torno al engagement y la gestion del talento humano.

1.4.2. Teorica
La investigacion tuvo gran relevancia en el aspecto tedrico, ello debido a que aborda un
tema muy importante en el &mbito de la administracion, el cual se sustenté por medio de
diversas teorias ya existentes, estableciendo un adecuado soporte cientifico que contribuya
con la reduccion de los vacios que pudiesen existir en torno a las variables de estudio.
Ademas, al tocar variable muy poco abordados a nivel local, generara antecedentes de
suma importancia al cual los futuros investigadores puedan recurrir para su orientacion.
1.4.3. Metodoldgica
El aporte metodoldgico de esta investigacion consistio en para la recopilacion de informacion
hace uso de instrumentos que pasar por procesos estructurados de validacién y confiabilidad;

ello por medio de una prueba piloto, dicho proceso garantizaria los resultados y efectividad,
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por lo cual podrian ser utilizados en investigaciones posteriores con las mismas variables de
estudio.
1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General
Establecer la relacion que existe entre gestion del talento humano y el engagement de los
trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, 2018.
1.5.2. Objetivos Especificos
= Establecer la relacion que existe entre la dotacion del personal y el engagement de
los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018
= Establecer la relacion que existe desarrollo personal y el engagement de los
trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018.
= Establecer la relacion gque existe entre mantenimiento del personal y el engagement

de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018.
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CAPITULO 1I
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
Antecedentes internacionales
Sanclemente, Elboj, & Ifiiguez, (2016) llevo a cabo la investigacion titulada “Engagement
0 compromiso en profesionales de enfermeria: variables socio-demogréficas y laborales

asociadas” de la Universidad de Murcia de Espafia. Argumentando lo siguiente:

La investigacion tuvo como objetivo primordial: medir el nivel de engagement y su
relacién con las areas de la vida en el trabajo de las enfermeras de Espafia. Para lo cual la
investigacion fue cuantitativa, descriptiva y correlacional, se empled una muestra de 305
enfermeras. Las investigadoras concluyeron que la muestra estudiada presenta un nivel alto
de engagement laboral en los tres niveles energia, implicacién y eficacia. De esta manera
se determind que el estado civil y la situacion laboral se relacionan con la eficacia,

asimismo las actividades de ocio con la energia e implicacion.
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Granados, (2015) desarrolld la tesis titulada “Engagement laboral en la direccion de
gestion de talento humano de la contraloria general de la Republica”, en la Universidad
Nacional Abierta y a Distancia, Bogotd, para lograr conseguir el titulo de especialista en

Gestion Publica, argumenta lo siguiente:

La investigacion establecié como objetivo: determinar el nivel de engagement en los
trabajadores del area de Gestion del Talento Humano en la institucion mencionada.
Orientado a tal fin elabord un estudio de tipo descriptiva, y consider6 a 59 participantes
como integrantes de la muestra. De la investigacion se determind que los trabajadores
presentaban un alto engagement, por lo cual se obtuvo que para la dimensién vigor se tuvo
un valor de 5.07 en un rango de 4.81 y 5,65, en la dimensién dedicacion se obtuvo un valor
de 5.01 en un rango de 4.71 y 5.69 y finalmente en la dimension absorcion se obtuvo un

valor de 4.57 en un rango de 4.21 y 5.33.

Matabajoy, Matabachoy, & Obando, (2017) en su investigacion titulada “Proceso de
desarrollo del talento humano en una clinica de especialidades de Pasto, Colombia” de la

Universidad de Narifio de Colombia, en su investigacion argumenta lo siguiente:

La investigacion menciona que tuvieron como objetivo: caracterizar los métodos de la
potencializacion de los recursos humanos de dicha clinica. La investigacion fue descriptiva
en donde la muestra se encontrd integrada por 221 trabajadores. Este estudio concluy6 que
los trabajadores de la clinica se encuentran satisfechos con la etapa de deteccion de
necesidades para la capacitacion, pues manifiestan que las estrategias empleadas son
adecuadas con media 10,1 X, con respecto a la etapa de elaboracion del plan, los

trabajadores consideran que las capacitacion se sujetan a los objetivos de la institucion con
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media 6,6 X, en cuanto a la etapa de evaluacion la muestra manifiesta que dicha evaluacion
es la adecuada y ademas son sus propios jefes quienes le dan seguimiento al proceso esto

con media 18,7 X para evaluacion y 5,4 X para seguimiento.

Rodriguez & Santofimio, (2016) llevé a cabo la tesis denominada “Modelo de gestion
estratégica del talento humano que permite incentivar el salario emocional para el
mejoramiento del clima organizacional” en la Universidad Libre de Colombia de la ciudad
de Bogota, con la intencion de conseguir el grado de Magister en Educacion, a su vez

argumenta lo siguiente:

El estudio plante6 como objetivo primordial: hacer uso de un modelo de gestion de
talento humano que contribuya con el incentivo del salario emocional y con el clima
laboran en el jardin infantil Alcala Muzu. Orientado a ello, la metodologia que present6
fue de enfoque cuantitativo y nivel explicativo. La conclusion fue que, dicho modelo fue
implementado exitosamente dentro del &mbito administrativo y docente de dicha entidad,
observandose beneficios significativos debido a la interaccion y dinamicas grupales

desarrolladas.

Alava & Gomez, (2016) desarroll6 la tesis titulada: “Influencia de los Subsistemas de
Talento Humano en el desempefio laboral del personal de una Institucién Publica,
Coordinacion Zonal 8, durante el periodo 2014. Disefio de un aplicativo de control para los
subsistemas de Capacitacion y Seleccion” en la Universidad Catolica de Santiago de
Guayaquil, con la intencién de conseguir el grado de Magister en Administracion de

Empresas. Cabe indicar que su estudio argumenta lo siguiente:
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La investigacion presentd como objetivo fundamental evaluar como la administracion
de los subsistemas de talento humano se encuentran influenciados por el desempefio laboral
del personal en la entidad antes mencionada; orientado a ello se empled una metodologia
de enfoque mixto, usando para la recoleccién de datos las técnicas de la entrevista y
encuesta. El estudio concluy6 que los subsistemas de talento humano, como: clasificacion
de los puestos, planificacion de la gestion, seleccion, formacion, capacitacion del personal,
evaluacion del desempefio tienen una influencia significativa en el desempefio de cada uno

y por ende en la institucion.

Antecedentes nacionales

Romero, (2019) llevo cabo la investigacion titulada: “Estrategias de gestion del talento
humano para mejorar el engagement de los servidores de la UGEL Tahuamanu del distrito
de Iberia-Madre de Dios, 2018 en la Universidad Catdlica de Santa Maria, con la intencion
de optar el grado de magister en gerencia social y recursos humanos, la investigacion

argumenta lo siguiente:

El estudio establecio como finalidad principal realizar una propuesta estratégica sobre
gestion de talento humano que contribuya con la mejora del engagement de los servidores
de la entidad antes mencionada. Orientado a ello, la metodologia que se abord6 tuvo un
alcance descriptivo y disefio de tipo no experimental. Para los fines de la investigacion la
muestra se encontro integrada por 30 colaboradores de dicha UGEL. La conclusion a la
que se llego fue que, se evidencid la existencia de un bajo nivel de efectividad de la gestion
del talento humano, lo cual estaria generando un escaso engagement en el desarrollo de las

labores de los colaboradores; por lo cual resulta de mucha necesidad que se incorporen
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tacticas que se encuentren encaminadas a mejorar el rendimiento de los mismos, y se

puedan cumplir con los objetivos y metas programadas.

Amanqui & Sarmiento, (2018) llevo a cabo la tesis titulada: “Motivacion laboral y el
engagement laboral en el personal de enfermeria de centro quirdrgico recuperacion y
central de esterilizacion del HRHD. Arequipa” en la Universidad Nacional de San Agustin

de Arequipa, la investigacion argumenta lo siguiente:

Dicho estudio establecié como fin principal determinar como se relaciona la motivacion
laboral con el engagement de los trabajadores, para lo cual se emple6 un disefio
correlacional, considerando a 45 enfermeras como muestra para la investigacion. Las
investigadoras determinaron que el 88.9% de la muestra presentaron un nivel de motivacion
bajo, y el 84,4% presentaba un engagement bajo. La conclusion a la que llegaron fue que
existe una asociacion significativa entre la motivacion laboral y el engagement en dicha
institucion; ello demostrado debido a que el 82.2% de las enfermeras desempefian sus
funciones de manera rutinaria sin ejercer en ellas algun tipo de motivacion, por lo cual no

se encontrarian comprometidas laboralmente.

Coronado, Olortegui, Pérez, & Ronddn, (2019) llevé a cabo la tesis titulada:
“Felicidad y compromiso organizacional en una empresa del sector farmacéutico peruano”
en la Pontifica Universidad Catélica del Perd, con la intencion de conseguir el grado de

Magister en Administracion de empresas, el estudio argumenta lo siguiente:

La investigacion estableci6 como principal finalidad identificar la influencia que
presenta la felicidad sobre el compromiso organizacional. Orientado a ello, la investigacion

tuvo una metodologia de nivel descriptivo - correlacional, considerando a 305 trabajadores



26

como muestra. De la investigacion se concluyd que la felicidad y el compromiso se

relacionan positivamente en un nivel moderadamente fuerte”.

Zagastizabal, (2018) desarrollo la tesis: “Gestion del talento humano y desempefo
laboral en trabajadores del Hospital 1l Es Salud Huamanga” en la Universidad Cesar
Vallejo, con la intencidn de conseguir el grado de Magister en Gestion de los Servicios de

Salud, la investigacion argumenta lo siguiente:

El estudio estableciéo como finalidad principal identificar como la gestion del talento
humano se relaciona con el desempefio laboral en dicha institucion. Para lo cual la
metodologia que se desarroll6 tuvo una tipologia relacional, siendo la poblacion integrada
por 85 colaboradores de los cuales 50 conformaron la muestra. De la investigacion se
concluyo que segun el 32% considera que la gestion del talento humano es deficiente, esto
a consecuencia de que consideran que no se propician espacios de desarrollo es decir no se
realizan capacitaciones constantes que les permita crecer tanto profesional como
personalmente. En cuanto al desempefio laboral e 60% de la muestra considera que es
regular. Con respecto a la capacitacion el 30% de la muestra la califica como deficiente. Se

demostro con un sig. 0,000 y r= 0,236 que las variables se encuentran relacionadas.

Yaranga, (2018) en su tesis: “Liderazgo situacional y nivel de compromiso institucional
en el centro de salud Vista Alegre, Ayacucho” realizado en la Universidad Cesar Vallejo,
con la intencién de conseguir el grado de Magister en Gestion de los Servicios de Salud,

argumento lo siguiente:

El estudio establecié como fin principal determinar la manera en que el liderazgo se

asocia con la organizacion y el compromiso laboral, por lo cual la investigacion fue
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correlacional, y la muestra considerada se conformd por 60 trabajadores de dicha
institucion antes mencionada. Por medio de los resultados se pudo conocer que el 46,7%
de la muestra califica como regular el compromiso institucional, el 48,3% considera que la
formacion y potenciacion de capacidades resulta ser deficiente. Finalmente, con el
contraste de la hipétesis general fue posible rechazar la hipétesis nula, ello debido a que la
prueba de correlacién arrojo un p-valor=0,000 y factor de correlacién 0,528; por lo cual se
estableci6 que existe una asociacion entre el liderazgo situacional y el compromiso de la

organizacion.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Gestion del talento humano.
Al hablar de gestidn se hacer referencia a la accidn desarrollada por una persona, la cual
lidera una empresa publica o privada; en tal sentido considerando la hipdtesis de
Guerrero (2013) se puede decir que, la gestion engloba a un conjunto de actividades que
llevan a cabo los directivos y jefes dentro de una institucion o empresa, con el fin de

aumentar la eficiencia y la produccion, a través del acatamiento de metas y objetivos.

Sumado a ello, la gestion se concibe como una accion de perfil competitivo que busca
dar a conocer los objetivos conducentes a la ejecucion de sistemas de la empresa,
generacion de mecanismos estratégicos que contribuyan con el desarrolld, y también la
ejecucion de la gestion de los trabajadores (Martinez, 2013). Por lo cual es posible
manifestar que la gestion abarca todo movimiento a realizar en busqueda del bienestar
de los individuos que trabajan en la empresa, como también el crecimiento social y
economico del mismo. Asimismo, es necesario precisar que las actividades de gestion

se desarrollan en diversos ambitos de la administracion.
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Para Cotacallapa (2011), la gestion se encuentra compuesta por las acciones de
planificacion, y las acciones donde se plasman las politicas y objetivos que se desean
lograr y se proponen doctrinas. Ademas, la organizacion viene a ser la asociacion de las
acciones que se llevan a cabo con la intencidn de conseguir los objetivos establecidos;
asimismo, la direccion es la etapa en la que se delega la autoridad y dividen las
actividades para obtener el trabajo en conjunto y, por tltimo, el control es la etapa en la
que se evallan las consecuencias al final de todo el proceso para de esta manera poder
conocer si en verdad se pudo dar cumplimiento a los objetivos que fueron planteados o

no.

Por lo cual es posible resumir a la gestion como una serie de procesos
administrativos, llevado a cabo los lideres, directivos o jefes de una organizacion. Se
encuentra integrado por la planeacion, que permite establecer las directrices para la
consecucidn de los objetivos; organizacidn, que se encuentra orientada a la division de
las labores y el trabajo en equipo; asesoria, orientado al adiestramiento del personal, y

finalmente la direccion, en la que se ejerce la toma de decisiones.

En ese sentido, la gestion del talento humano es entendida como aspecto netamente
administrativa que se encuentra dirigida principalmente a la integracion, formacion,
evaluacion y a la remuneracion que reciben los trabajadores de una organizacion. El
administrador desempefia el rol de gerente del capital humano, debido a que ejecuta las
siguientes funciones: reclutamiento de personal, desarrolla el proceso de seleccion y
finalmente, el proceso de induccion y formacion de estos (Chiavenato, 2011). Al

respecto es importante indicar que dicho aspecto resulta crucial en una empresa, ello
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debido a que contribuye con la mejora de las habilidades, capacidades y destrezas de los

trabajadores, y por ende, su desarrollo.

Asi mismo, respecto a la administracion del talento humano, Mondy (2010) indica
que, este proceso involucra la labor de cada uno de los trabajadores orientados a la
consecucion de las metas y objetivos organizacionales. Por ello es que resulta de suma
importancia que los gestores de las diversas areas y niveles tienen de mostrar interés en

la gestion de los recursos humanos

Acorde con lo antes citado, se puede decir que es necesario que considere todos los
aspectos de la persona, para que de esta manera se logre que el empleado se encuentre
mucho mas satisfecho por todo lo que la empresa le ofrece, cabe precisar que la gestion
del talento humano se encuentra orientado a la mejora y desarrollo de los colaboradores

en un organizacion.

2.2.1.1. Objetivos de la gestion del talento humano.
El &rea correspondiente a los recursos humanos posee una serie de funciones de
gran importancia, ello debido a que su labor se encuentra orientado a velar por la
integridad de cada uno de los colaboradores y las instituciones lo consideran como
un activo principal, por tal motivo surge la necesidad de brindarles la atencién que

requieren (Chiavenato, 2011).

Por este motivo el area o departamento correspondiente a los recursos humanos
lleva a cabo una importante labor dentro de una empresa, dado que es la que se
encarga de incorporar dentro de una organizacién a personas que tendran como

finalidad asegurar el cumplimiento de los objetivos y crecimiento de la misma.
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Existen diversas finalidades, los cuales responden a la necesidad de mejorar la
eficiencia y eficacia de una empresa. Chiavenato (2011) indica que son los

siguientes:

- Colaborar con la organizacion con la intencion de concretar cada una de sus
metas y objetivos trazados, para asi cumplir con la misién que posee.

- Incrementar competitividad de toda la organizacion.

- Dotar de individuos altamente entrenados y motivados a la empresa u
organizacion.

- Fomentar la satisfaccion y la auto actualizacion de los trabajadores.

- Buscar conservar y desarrollar la calidad de vida dentro del area de trabajo.

- Conducir y provocar el cambio.

- Salvaguardar politicas éticas y de comportamiento responsables con la

sociedad.

Cimentar bases para generar una mejor empresa y una mejor organizacion.
De esta manera, se podria decir que la gestion del talento humano tiene como
finalidad principal disefiar mecanismos estratégicos que conduzcan a conseguir
cada uno de las metas y objetivos trazados, siendo estos de tres categorias:
econdmico y funcional, competitivo y demas aspectos complementarios (Junquera
& Fernandez, 2013). Por lo cual, los objetivos de la organizacién parte uno del otro,
de tal manera debe existir coherencia entre ellos, para finalmente llegar a un
objetivo general.

Segun Robbins & Coulter (2010) la gestion del talento humano presenta gran

relevancia en todas las empresas, la cual radica en tres motivos principales, el



31

primero esta relacionado con una 6ptima gestion con la cual sea posible conseguir
mejores ventajas competitivas; el segundo, viene a ser la mejora de los mecanismos
estratégicos de una organizacion; y finalmente, es que su adecuado desarrollo
contribuye con el desempefio que demuestre cada uno de los trabajadores. En
consecuencia, es posible manifestar que la gestion del talento humano tiene en
consideracién y busca de por si el progreso empresarial, y también el de las personas
que lo constituyen, por tal motivo es necesario equilibrar las necesidades para que
en base a ellas sea posible determinar las mejores estrategias que permitan el

cumplimiento de las metas y objetivos de la empresa.

2.2.1.2. Evaluacion de la gestion del Talento Humano.
Respecto a ello, Mondy (2010) indica que es un proceso que se lleva a cabo
haciendo uso de un sistema de gestiobn de recursos humanos. Este posee
especificamente 3 areas en las que centra su atencion, los cuales se encuentran
relacionados y basados en la busqueda de una adecuada gestion de los recursos
humanos; estos son, la dotacion de trabajadores, desarrollo de los mismos y
finalmente su mantenimiento continuo. Por lo cual estas actividades deben ser
estructuradas adecuadamente y ademas deben de adaptarse a las necesidades de
cada organizacion, ademas cada uno de los procesos se encuentra compuestos por

maultiples subsistemas que los cuales deben gestionarse de manera adecuada.

“La administracion de recursos humanos es un conjunto integrado de procesos
dinamicos e interactivos” (Mondy, 2010, pag. 15). Segin lo mencionado existen

tres procesos basicos los cuales son:
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2.2.1.2.1. Dotacion de Personal.
Viene a ser aquel proceso a través del cual una organizacion tiene la capacidad
para identificar y seleccionar a su personal, para lo cual considera ciertas
habilidades necesarias para realizar las funciones del puesto, asi como el total
de empleados y ademas, toma en cuenta un tiempo determinado para cumplir
con el puesto de trabajo de manera oportuna, ello con la intencion de cumplir
con cada uno de los objetivos organizacionales planteados (Mondy, 2010). En
ese sentido, el gerente de recursos humanos tiene como funcion principal llevar
a cabo la ejecucion de cada uno de los procesos de difusion de los puestos de
trabajo, para asi realizar el proceso de reclutamiento, seguido de la seleccién

del postulante mas calificado y cualificado para el puesto de trabajo.

El reclutamiento generalmente busca atraer personal dentro de los tiempos
establecidos, tanto en calidad como cantidad. Estos tienen que contar con las
capacidades y habilidades que la empresa requiere para que puedan
desempefiar ciertas labores (Mondy, 2010). Dentro de algunas de las
caracteristicas que debe de poseer un 6ptimo proceso de reclutamiento son los

siguientes:

e Informacion oportuna. Se encuentra referida al proceso en el que se
debe de establecer las caracteristicas que necesitan tener los postulantes
para poder cubrir una vacante, dicha actividad se debe llevar a cabo antes
del proceso de convocatoria.

e Informacion clara. Se encuentra referida al modo en que debe de

difundirse la informacion, es decir, debe de ser real y lo mas objetiva
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posible; ademéas debe de contener toda la informacidn necesaria respecto
a la vacante o puesto de trabajo que se ofrece, asi como los requisitos,
exigencias, remuneracion, etc.

e Seleccion: dentro de este procedimiento se encuentra inmersos las
acciones realizadas para llevar a cabo la seleccion del mejor postor, es
decir de la persona que mejor cumpla con las -caracteristicas,
competencias, habilidades y conocimientos que exige el puesto laboral
(Mondy, 2010)

e Pruebas de conocimiento. Estas se ejecutan durante el proceso de
seleccion, las cuales sirven para conocer de manera efectiva los
conocimientos que poseen los postulantes, y si estos cumplen con las
exigencias del puesto laboral.

e Pruebas psicoldgicas. Estas se emplean la intencion de conocer los
rasgos de conducta que poseen los diferentes candidatos, lo cual servira
para predecir futuros escenarios frente a distintas situaciones que podrian
ser presentadas en la empresa.

¢ Informe oportuno de seleccidn. En cuanto se seleccione al postulante
méas adecuado, necesariamente tiene que ser comunicado, con la
intencion certificar el cumplimiento de los términos establecidos.

2.2.1.2.2. Desarrollo del Personal.
Este proceso surge a partir de una necesidad evidenciada y manifestada por una
persona, constituyendo de ese modo una de las funciones de mayor

significatividad en la administracion de los recursos humanos. Cabe precisar que
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integra una serie de medidas para que la persona logre una mayor satisfaccion
personal y se sienta mucho més desarrollada; dichas medidas pueden abarcar la
planificacion de las carreras profesionales, labores de formacién interna, talleres
y capacitaciones continuas, entre otros (Mondy, 2010). De este modo se podria
decir que dicho procedimiento resulta ser una inversién que efectian las
empresas para la mejora de las capacidades de sus trabajadores (Chiavenato,

2011),

En consecuencia, las empresas poseen la imperante necesidad de contribuir
en la mejora de las habilidades y capacidades que poseen sus trabajadores,
teniendo en consideracion que el fortalecimiento necesariamente ayudara a

conseguir un mayor desarrollo empresarial.

Capacitacion: Este proceso se lleva a cabo con la intencion de otorgar y
afianzar conocimientos referidos a temas asociados con las labores de la
empresa, para asi conseguir que los trabajadores posean mayor destrezas y
desempefien mejor sus labores (Mondy, 2010). En ese sentido se puede decir
que, tiene como finalidad reforzar los conocimientos que poseen los trabajadores
y que ello influya en su desempefio. Alguna de las caracteristicas con las que

debe de contar la fase de capacitacion se expresan a continuacion:

e Coherencia con el puesto de trabajo. Ello hace alusion a que las
capacitaciones necesariamente deberan de encontrarse asociadas con
alguna necesidad expuesta por un colaborador, sean en cuanto a la labor

que desempefia o al puesto de trabajo.
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e Periodicidad de la capacitacion. Resulta necesario que las capacitaciones
se desarrollen de manera frecuente, ello con la intencion de que los
conocimientos de los trabajadores se encuentren actualizados y puedan
desempefiar sus labores méas adecuadamente.

e Desarrollo de la carrera profesional: cabe indicar que este proceso se
realiza a largo plazo, para lo cual las organizaciones tienen como finalidad
brindar un optimo desarrollo de destrezas a sus colaboradores, ello con la
intencion de que sea posible su progreso personal y ello contribuya con la
organizacion (Gomez, Balkin, & Cardy, 2008).

e Concordancia con la necesidad. Ello explica que el desarrollo de un
trabajador debe llevarse a cabo no solo teniendo en consideracion a lo que
busca la empresa, sino también ligado a los intereses del mismo (a modo

individual).

2.2.1.2.2. Mantenimiento del Personal.
Este proceso se lleva a cabo con la intencion de retener el talento de ciertos
trabajadores, por lo cual debe de realizarse de manera cuidadosa, entre estos
resaltan los incentivos econdmicos, beneficios, etc. Todos estos deben impulsar
el progreso y productividad tanto a modo personal, y por ende, empresarial

(Chiavenato, 2011).

Remuneracion: se encuentra referido al valor de intercambio por las horas
de trabajo que ejecuta un individuo, se puede decir entonces que es el pago que

se le brinda a una persona por sus servicios ofrecidos a la organizacion. Para lo
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cual es necesario que el gerente del talento humano considere los siguientes

componentes:

e Satisfaccion. Este aspecto resulta de mucha importancia, ello debido a
que un trabajador ejecuta sus funciones en concordancia al pago que
recibe, en ese sentido, su salario o remuneracion debe de encontrarse
asociado a la idea de que esta siendo adecuadamente retribuido por su
labor.

e Pago oportuno. Este aspecto también resulta crucial en una empresa,
pues los colaboradores para que puedan desempefiarse mas
adecuadamente deben de percibir que se les estd remunerando
adecuadamente y que dicha remuneracion se debe de efectuar de modo
oportuno; esto implica que los pagos deben realizarse en el plazo
establecido, de lo contrario esto podria generar un malestar en el
trabajador lo que puede influir negativamente en la ejecuciéon de sus

labores.

2.2.2. Engagement.
Segun Vila et al. (2015) viene a ser el estado animico positivo de un conjunto de
personas gue laboran al interior de una organizacion y que se encuentra asociado con el
trabajo, que es evidenciado por medio del entusiasmo, esfuerzo, pasién y energia al

ejecutar las tareas encomendadas.

Segun lo mencionado por Schaufeli, el engagement es un estado en el que los

trabajadores se perciben altamente energizados, dedicados e involucrados en cada una



37

de las labores que vienen realizando, de tal manera que se percibe como la felicidad

vinculada al trabajo, por lo cual se califica como positiva (Juarez, 2015)

Engagement
emocional

ENGAGEMENT

Figura N° 1: Componentes del Engagement

Fuente: (Vila et al., 2015)

Es asi que los trabajadores engagement, presentan las siguientes caracteristicas segun

cada componente del engagement (Vila et al., 2015):

Tabla N° 1:
Caracteristicas de los trabajadores engagement
ENGAGEMENT ENGAGEMENT ENGAGEMENT
FiSICO EMOCIONAL COGNITIVO
Nivel de energia 'y Se sienten Nivel elevado

esfuerzo elevado

Muestran
ganas en
esforzarse

Desarrollan su
trabajo de manera
intensa

entusiasmados e
interesados en su
puesto de trabajo

Tiene una
actitud optimista
Se sienten

orgullosos de su
puesto de trabajo

de concentracion

Atencion y
absorcion el
desarrollo de sus
labores

Fuente: (Vila et al., 2015)
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Las causas posibles del engagement vienen a ser los recursos personales y laborales,
la reparacién del esfuerzo ejercido y también el contagio emocional externo. De tal
manera que el engagement se encuentra ampliamente relacionado con las caracteristicas
del puesto del trabajador, asi en cuanto mayor cantidad de recursos se inviertan en la
motivacion de los trabajadores se mejorara el compromiso de los trabajadores, pues
estos se percibiran como parte importante en la organizacion y que esta se preocupa por

ellos (Vila et al., 2015)

En cuanto a las competencias que manifiestan los engagement se tienen las

siguientes:

Competencias emocionales: involucra el desarrollo de la inteligencia
emocional, la empatia, el optimismo, la esperanza, la confianza y autoestima.

- Competencias cognitivas: se desarrolla la vigilancia, la atencion, la
concentracion, la creatividad y la innovacion.

- Competencias motivacionales: se desarrolla la curiosidad, la apertura al
cambio, la autoeficacia, el autocontrol, el aprendizaje, el desarrollo, la
iniciativa personal y la proactividad.

- Competencias conductuales: se desarrollan habilidades de negociacion,
habilidades interpersonales, de comunicacion y habilidades de la gestion del
tiempo (Vila et al., 2015)

Partiendo de la definicion del engagement se elaboro un cuestionario para medirlo el
cual se denomina UWES (Utrecht Work Engagement Survey), este considera tres

principales dimensiones, que son: el vigor, la dedicacion y la absorcion. En su version
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larga cuenta con 15 items, los cuales para los fines de esta investigacion se consideraran

como indicadores (Hernandez, Llorens, & Rodriguez, 2016).

Vigor: esta dimension se encuentra referida a altos niveles de energia y resistencia
mental durante el desarrollo de las actividades en el trabajo, las ganas de invertir mas
tiempo en la ejecucion de las tareas, no fatigarse de manera facil e insistir en concluir
una actividad a pesar de las adversidades que se pueden presentar. Asi un empleado con
un nivel de vigor elevado, gastan mucha energia en concluir sus tareas y sobre todo de

realizarlas de manera adecuada (Hernandez et al., 2016).

Dedicacion: esta dimension corresponde al nivel de significancia que tiene el trabajo
para el colaborador, el entusiasmo que se pone en el desarrollo de las tareas y mostrar
orgullo por su trabajo. Asi un trabajador con un alto nivel de dedicacion se identifica
significativamente con su trabajo y la empresa en la que laboran (Hernandez et al.,

2016).

Absorcion: esta dimension hace referencia a la felicidad que pueden sentir los
trabajadores cuando se encuentra concentrado, lo cual se manifiesta cuando no se puede
dejar de realizar la tarea debido a la gran concentracion, muchos de los empleados con
alto grado de absorcién manifiestan que el tiempo se les pasa volando., pues disfrutan

de lo que hacen y se dejan llevar por la situacion motivadora (Hernandez et al., 2016).

2.3. Marco conceptual

Gestion del talento humano
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la gestidn del talento humano es entendida como aspecto netamente administrativa que
se encuentra dirigida principalmente a la integracion, formacion, evaluacion y a la
remuneracién que reciben los trabajadores de una organizacion (Chiavenato, 2011).
- Dotacion de personal
Viene a ser aquel proceso a traves del cual una organizacion tiene la capacidad para
identificar y seleccionar a su personal, para lo cual considera ciertas habilidades
necesarias para realizar las funciones del puesto, asi como el total de empleados y
ademas, toma en cuenta un tiempo determinado para cumplir con el puesto de trabajo
de manera oportuna, ello con la intencion de cumplir con cada uno de los objetivos
organizacionales planteados (Mondy, 2010)
- Desarrollo de personal
Este proceso surge a partir de una necesidad evidenciada y manifestada por una
persona, constituyendo de ese modo una de las funciones de mayor significatividad en la
administracion de los recursos humanos (Mondy, 2010).
- Mantenimiento de personal
Este proceso se lleva a cabo con la intencion de retener el talento de ciertos trabajadores,
por lo cual debe de realizarse de manera cuidadosa, entre estos resaltan los incentivos
econdmicos, beneficios, etc. Todos estos deben impulsar el progreso y productividad

tanto a modo personal, y por ende, empresarial (Chiavenato, 2011).

- Engagement
Viene a ser el estado animico positivo de un conjunto de personas que laboran al interior

de una organizacién y que se encuentra asociado con el trabajo, que es evidenciado por
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medio del entusiasmo, esfuerzo, pasion y energia al ejecutar las tareas encomendadas.
(Vilaetal., 2015)
- Vigor
“Referido a los altos niveles de energia y resistencia mental durante el desarrollo de
las actividades en el trabajo, las ganas de invertir mas tiempo en la ejecucion de las tareas
y no fatigarse de manera facil” (Hernandez et al., 2016, pag. 92).
- Dedicacion
“Corresponde al nivel de significancia que tiene el trabajo para el colaborador, el
entusiasmo que pone al desarrollar sus tareas y mostrar orgullo por su trabajo. Un
trabajador con dedicacidn se identifica con su trabajo y la empresa” (Hernandez et al.,
2016, pag. 92).
- Absorcion
“Hace referencia a la felicidad que pueden sentir los trabajadores cuando se encuentra
concentrado, muchos de los empleados con alto grado de absorcion manifiestan que el
tiempo se les pasa volando, pues disfrutan de lo que hacen” (Hernandez et al., 2016, pag.

92).
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CAPITULO Il
HIPOTESIS
3.1. Hipotesis general
Existe una relacion significativa entre gestion del talento humano y el engagement de los
trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018 es significativa.
3.2. Hipotesis especificas:
= Existe una relacion significativa entre la dotacién del personal y el engagement de los
trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018 es significativa.
= Existe una relacién significativa entre desarrollo personal y el engagement de los
trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018 es significativa.
= Existe una relacion significativa entre el mantenimiento del personal y el engagement
de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018 es significativa.
3.3. Variables

V1: Gestion del talento humano
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Definicion conceptual: La gestion del talento humano es una funcion de caracter
administrativo orientada primordialmente a la integracion, formacion, evaluacion y por
ultimo la remuneracion que perciben los trabajadores de una organizacion. (Chiavenato,
2011)

Definicion operacional: La gestion del talento humano se encuentra definido
operacionalmente a través de la dotacion de personal, desarrollo de personal y
mantenimiento de personal, los mismos que serdn medidos a través de un cuestionario,
donde sus respuestas estan dadas una escala valorativa de 1-5.

Dimensiones:

D1 Dotacion de personal

D2 Desarrollo de personal

D3 mantenimiento de personal

V2: Engagement

Definicion conceptual: El engagement es un estado animico positivo relacionado con
el trabajo, el cual se evidencia mediante el esfuerzo, entusiasmo, la energia y la pasion que
posee los trabajadores durante la ejecucion de las tareas encomendadas. (Vila, Alvarez, &
Castro, 2015)

Definicion operacional: El engagement se encuentra definido operacionalmente a
través del vigor, dedicacion, y absorcion de los trabajadores, los mismos que seran medidos
a través de un cuestionario, donde sus respuestas estan dadas una escala valorativa de 1-5.

Dimensiones:

D1 Vigor

D2 dedicacion



D3 Absorcion

44
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Tabla N° 2:
Operacionalizacion de las variables
DEFINICION DEFINICION ESCALA
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES VALORATIVA
La gestion del talento | La gestion del talento | DI: Dotacion de Informacién oportuna Ordinal:
humano es una funcion de | humano  se  encuentra | personal Informacion clara 1. Nunca
caracter adminsitrativo | definido operacionalmente a Pruebas de conocimiento 2. Casinunca
orientada primordialmente | traves de la dotacion de Pruebas psicologicas 3. A veces
V1: GESTION | a la integracion, formacion, | personal, desarrollo de Informe oportuno de seleccion 4. Casi siempre
DEL TALENTO | evaluacion y por ultimo la | personal y mantenimiento de [ D2: Desarrollo de Coherencia con el puesto de trabajo 5. Siempre
HUMANO remuneracion que perciben | personal, los mismos que | personal Periodicidad de la capacitacion
los trabajadores de una | seran medidos a traves de un Concordancia con la capacidad
organ)izacic’m. (Chiavenato, | cuestionario. do{;:lcije SUS )3 Mantenimiento Satisfaccion
2011 respuestas estan dadas una
escala valorativa de 1-5. de personal Pago oporfino
El engagement es un estado | El engagement se encuentra | D1: Vigor En mi trabajo me siento lleno de energia Ordinal:
animico positivo | definido operacionalmente a Puedo continuar trabajando durante largos 1. Nunca
relacionado con el trabajo, | traves del vigor, dedicacion, periodos de tiempo 2. Casinunca
el cual se evidencia |y  absorcion de los Cuando me levanto por las mafianas tengo 3. A veces
mediante el  esfuerzo, | trabajadores, los mismos que ganas de ir a trabajar 4. Casi siempre
entusiasmo, la energia y la | seran medidos a traves de un Soy muy persistente en mi trabajo 5. Siempre
pasion que posee los | cuestionario, donde sus | D2: Dedicacion M trabajo es retador
v trabajadores  durante la | respuestas estan dadas una Mi trabajo me inspira
ENGAGE-MENT gjecucion de las tareas escala valorativa de 1-5. Estoy entusiasmado con mi trabajo
encomendadas. (Vila, Estoy orgulloso del trabajo que hago
Alvarez, & Castro, 2015) Mi trabajo esta lleno de significado
D3: Absorcion Cuando estoy trabajando me olvido de todo
lo que pasa a mi alrededor
El tiempo vuela cuando estoy trabajando
Me dejo lelvar por mi trabajo
Estoy inmerso en mi trabajo
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1. Meétodo de investigacion

Método general:

La presente investigacién tuvo como principal método al cientifico, dado que se
caracteriza por la generacion de nuevos conocimientos que parten de la observacion,

sistematizacion, medicion, formulacion y analisis de las hipotesis (Valderrama, 2018).

Meétodo Especifico:

El método especifico por el cual se planted y desarrollo el problema es el hipotético -
deductivo, siendo que, se planted una hipétesis inicial y empirica, que se fue desarrollando
de forma deductiva a niveles y describiendo los origenes, sintomas y pronostico del problema

a analizar y desarrollar. Siendo que, (Briones, 2003) expresan que sobre este método:
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Es aquel procedimiento investigativo que inicia con la observacion de un hecho o
problema, permitiendo la formulacién de wuna hipotesis que explique
provisionalmente dicho problema, la misma que mediante procesos de deduccion,
determina las consecuencias basicas de la propia hipoétesis, para de esta forma
someterla a verificacion refutando o ratificando el pronunciamiento hipotético
inicial. 315).
Tipo de investigacion
De acuerdo a la orientacion de la investigacion se tuvo una tipologia basica. Al respecto Vara
citado por Lazaro (2019) indica que este tipo de estudios se caracteriza porque mas alla de
generar conocimiento y reducir vacios en torno al mismo, busca dar soluciones concretas y
practicas al problema de investigacion.
Nivel de investigacion
La investigacion tuvo un alcance correlacional, ello debido a que en todo momento se busco
conocer la relacion, vinculo o grado de asociacion entre las variable y dimensiones del
estudio (Hernandez et al., 2014). En ese sentido se puede recalcar que el objetivo del
estudio estuvo orientado a establecer la relacion que existe entre gestion del talento humano

y el engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, 2018.

Disefio de investigacion
- Es no experimental, porque no se dard una manipulacion deliberada de las variables y

dimensiones.

- Es transversal, porque la investigacion se dara en un momento determinado, que representa
solo a ese escenario concreto y no se extiende al largo plazo ni expresa representatividad en

el tiempo.
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Siendo el esquema el siguiente:

oO—-—o0

Donde:

M = Muestra

O1 = Observacién V1

02 = Observacién V2

r = Correlacion entre las variables

4.5. Poblacion y muestra
Poblacién
La poblacion del presente estudio se conformé por los trabajadores la unidad de seguros del
Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018, los cuales, con un total de 44, a continuacion,

se presenta una tabla con la caracterizacion de la poblacion:

Tabla N° 3:
Caracterizacion de la poblacion
Profesién Cantidad

Enfermeria 20
Obstetricia
Contabilidad
Ingenieria
Medicina
Informatica
Administracion

NPDPORFRPPFPO
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Otras 1

TOTAL 44
Fuente: Hospital Regional de Ayacucho

Muestra

La muestra de estudio se determind en funcion a un muestreo no probabilistico censal, es decir,
igual a la poblacion de estudio. Cabe precisar que se hizo este tipo de muestreo debido a la
facilidad de acceso a la informacién. Por lo tanto, la muestra estuvo conformada por 44

trabajadores la unidad de seguros del Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018.
A continuacion, algunos de los criterios de seleccion que se tomaron en consideracion:

Criterios de seleccion:
- Trabajadores contratados.
- Trabajadores con minimo 6 meses de trabajo.
- Trabajadores con disponibilidad para ser participes del estudio.

Criterios de exclusion:

- Trabajadores que no pertenecen al area objeto de estudio.
- Trabajadores con permiso durante los dias de la investigacion.

- Trabajadores que no tienen predisposicion para colaborar en la investigacion.

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de Recoleccion de Datos.

Encuesta.
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En el presente estudio se empled a la técnica de la encuesta con la intencion de recolectar
informacion a traves de cuestionarios. Cabe indicar que estos ultimos se encontraron

disefiados a los requerimientos de informacion (Thompson, 2010).

Instrumentos de Recoleccion de Datos.
Cuestionario.
La elaboracion de este instrumento se trata de la formulacion de un conjunto de
preguntas escritas, ordenadas de forma adecuada en una cédula, las cuales mantienen
relacion con las dimensiones, indicadores y la hipétesis propuesta (Naupas, Mejia, Novoa,

& Viillagbmez, 2014).

En el presente estudio se disefiaron 2 cuestionarios, uno por cada variable de estudio.
Respecto a la primera variable, gestion del talento humano, se elaboré considerando las
3 dimensiones con sus respectivos indicadores, por lo cual tuvo un total de 20 items,
valorados de la siguiente manera: 1. Nunca, 2. Casi Nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre,
5. Siempre. Respecto a la segunda variable, el instrumento que se emple6 se denomina
UWES (Utrecht Work Engagement Survey), para lo cual se empled la versién larga
comprendida por 15 items, valorados de la siguiente manera: 1. Nunca, 2 Casi Nunca, 3

A veces, 4 Casi siempre, 5 Siempre.

Antes de la aplicacion de ambos cuestionarios a la muestra de estudio, pasaron por un
proceso riguroso de confiabilidad, para lo cual se hizo uso de la prueba estadistica Alfa

de Cronbach, cuyos resultados se muestran a continuacion:

Tabla N° 4:
Prueba de confiabilidad del instrumento de la variable 1

Alfa de Cronbach N de elementos




o1

0,720 20
Fuente: Elaboracion propia

Tabla N° 5:
Prueba de confiabilidad del instrumento de la variable 2
Alfa de Cronbach N de elementos
0,733 15

Fuente: Elaboracion propia

Los valores establecidos de cada una de las pruebas evidencian que los instrumentos

poseen una alta confiabilidad, por lo cual result6 factible su aplicacion.

En cuanto a la validez de los instrumentos, este proceso se realizo a través del juicio
de expertos en el contenido, los cuales emitieron indicaron su conformidad por medio de
evaluacion de cada uno los items y su firma. Cabe indicar que, si bien se hizo uso del
cuestionario UWES (Utrecht Work Engagement Survey) para medir el engagement de
los trabajadores, dado que esta siendo orientado a un enfoque administrativo resultd

necesario llevar a cabo la validacion por el mismo proceso que el otro instrumento.

4.7.  Técnicas de procesamiento y analisis de datos

- Estadistica descriptiva

Como primera técnica para el procesamiento de datos, se empleara la
estadistica descriptiva, siendo que (Naupas, Mejia, Novoa, & Viillagémez, 2014) plantean
que es un procedimiento que permite ordenar y clasificar los datos cuantitativos recabados
en la medicion, mediante la aplicacion del instrumento determinado, donde se presenta en

tablas de distribucion de frecuencia y graficos (barras, histograma, circulares, etc.).
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- Estadistica inferencial

Para las pruebas de correlacion que permitan validar o rechazar las hipdtesis
planteadas, se empelara la estadistica inferencial, al respecto (Hernandez et al., 2014)
expresa que corresponde al analisis datos cuantitativos recabados en la aplicacion de la
investigacion, con el proposito de establecer la correlacion entre las propiedades del objeto
de estudio, mediante el calculo de la probabilidad de ocurrencia. Donde se ejecutara una

prueba de correlacion bajo las siguientes condiciones:

1. Regla de decision del nivel de significancia

Donde se determinara la validez o rechazo de las hipdtesis planteadas, acorde a la

significancia obtenida en las pruebas estadisticas, mediante la regla de decision:

a) Se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la alterna: Si el nivel de significacion (p) es

mayor que 0.05 (sig. p > 0.05), acorde a nivel de confiabilidad (o=1-0.95).

b) Se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula: Si el nivel de significacion (p) es

menor que 0.05 (sig. p < 0.05), acorde a nivel de confiabilidad (0=1-0.95).

2. Nivel de correlacion en base al coeficiente

Donde se evaluara el coeficiente de correlacidn obtenido en las pruebas estadisticas,
para determinar el nivel de relacion que existen entre variables y dimensiones, acorde a las

hipotesis planteadas:

Correlacién negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte -0.90 2 -0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a -0,49

Correlacion negativa muy débil -0,10a-0,24
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No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy debil +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Correlacién positiva perfecta +1

Aspectos éticos de la investigacion
Para la ejecucion del presente estudio se tomo en consideracion los principios éticos que
rigen la actividad investigativa, los cuales se encuentran establecidos en el Art. 27 del

Universidad Peruana Los Andes (2019), que se exponen a continuacion:

Proteccidn de la persona y de diferentes grupos étnicos y socio culturales

Debido a que en un estudio la persona representa al fin, mas no al medio, en todo
momento se veld por el respeto pleno de la dignidad, identidad, libertad, privacidad y
confidencialidad de todos los individuos involucrados en el proceso de desarrollo de esta

tesis.

Consentimiento informado y expreso

Para llevar a cabo la aplicacion de los instrumentos necesariamente se conté con la

manifestacion libre y voluntaria de todas las personas que intervinieron en ella.

Beneficencia y no maleficencia

La investigacion se asegur0 de generar bienestar y velar por la integridad de todos los
individuos que en él intervienen. En ese sentido, durante todo el proceso se aseguré no

generar ninguna clase de dafo.

Responsabilidad
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Los investigadores asumen la responsabilidad respecto a la pertinencia, alcances y

repercusiones que genere la investigacion.

Veracidad

Se busco en todo momento que se garantice la veracidad de la informacion y el
contenido del estudio en general, en cada una de las etapas inmersas en el desarrollo, es

decir, desde la formulacion del problema, hasta el establecimiento de las conclusiones.

Asimismo, es preciso indicar que, todos recursos informativos, los registros, y datos que
se incluyeron en este estudio fueron fehacientes. Ello con el objetivo de no infringir alguna

norma éticas.
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CAPITULO V
RESULTADOS
5.1. Descripcion de resultados
La descripcion de los resultados se realizé haciendo uso del software estadistico SPSS V24.
Este permitid realizar el analisis descriptivo, en funcion a tablas de frecuencia y figuras de
acuerdo a cada una de las variables y sus dimensiones; a su vez, permitié realizar el analisis
inferencial, por medio de una prueba estadistica. Los resultados del estudio se muestran a
continuacion:

Resultados descriptivos de la variable Gestion del Talento Humano

Tabla N° 6:
Analisis descriptivo de la variable gestion del talento humano
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 4.5%
Casi nunca 7 15.9%
A veces 15 34.1%
Casi siempre 19 43.2%
Siempre 1 2.3%
Total 44 100

Fuente: Elaboracién propia
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Gestion de talento humano

50

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Gestion de talento humano

Figura N° 2: Variable gestion del talento humano
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: la tabla n° 6 y figura n° 2, evidencia que el 4.55% y 15.91% de los
trabajadores consideran que la gestion del talento humano que se ejerce en el Hospital
Regional de Ayacucho, segun su percepcion, se da a un nivel muy bajo (nunca) y bajo (casi
nunca) respectivamente; en contraste con un 34.1% que expresan su indiferencia (a veces)
sobre los niveles mencionados; mientras que un 43.2% y 2.3% que expresan, segun su
percepcion, un nivel alto (casi siempre) y muy alto (siempre) respectivamente en relacién a la

gestion del talento humano que se da en el referido escenario.

Andlisis descriptivo de la dimensién 1: Dotacion de personal.

Tabla N° 7
Analisis descriptivo de la dimension dotacion de personal
Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 2.3%
Casi nunca 10 22.7%
Valido A veces 21 47.7%
Casi siempre 12 27.3%

Nunca 0 0%
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Total 44 100%
Fuente: Elaboracion propia

Dotacién de personal

S0

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Dotacion de personal

Figura N° 3: Andlisis de dotacién de personal
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Segun la Tabla 7, se determin6 que un 2.3% y 22.7% manifiestan que la
dotacion de personal que se da a las areas solicitantes del Hospital Regional de Ayacucho,
segun su percepcion, se encuentra en un nivel muy deficiente (nunca) y deficiente (casi nunca)
respectivamente; en contraste con un 47.7% que expresan una percepcion de no importancia
(a veces); mientras que un 27.3% manifiestan que la dotacién de personal es eficiente (casi

siempre).

Analisis de la dimension desarrollo de personal

Tabla 8.
Anélisis descriptivo de la dimensién desarrollo de personal
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.3%
Valido Casi nunca 8 18.2%
A veces 13 29.5%

Casi siempre 18 40.9%
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Siempre 4 9.1%
Total 44 100%
Fuente: Elaboracion propia

Desarrollo de personal

a0

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Desarrollo de personal

Figura N° 4: Anélisis de la dimension desarrollo de personal
Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion: segun la Tabla 8 y figura 4, se determind que un 2.3% y 18.2% denotan
que el desarrollo de personal que se da a los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho,
segun su percepcidn, tiene una constancia de nunca y casi nunca en términos de organizacion,
respectivamente; en contraste con un 29.5% que denotan esta constancia con una relevancia
de a veces; mientras que un 40.9% y 9.1% que denotan que la constancia de actividades de

desarrollo al personal son casi siempre y siempre respectivamente.

Anélisis de la dimension mantenimiento de personal

Tabla N° 9:

Analisis descriptivo de la dimension mantenimiento de personal
Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0%

Casi nunca 9 20.5%

Valido
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A veces 16 36.4%
Casi siempre 13 29.5%
Siempre 6 13.6%

Total 44 100%

Fuente: Elaboracion propia

Mantenimiento de personal

40

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Mantenimiento de personal

Figura N° 5: Analisis de la dimension mantenimiento de personal
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De los 44 sujetos sometidos a estudio, segin la Tabla 9, se determiné que
un 20.5% consideran que el mantenimiento de personal que se da en el Hospital Regional de
Ayacucho, segln su percepcion es bajo (casi nunca); en contraste con un 36.4% que establecen
este mantenimiento de personal esta en un nivel intermedio (a veces); mientras que un 29.5%
y 13.6% establecen que este mantenimiento se da a niveles altos (casi siempre) y muy altos

(siempre).



Analisis de la variable engagement

Tabla N° 10:
Analisis descriptivo de la variable engagement
Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 4.5%
Casi nunca 7 15.9%
valido A veces 18 40.9%
Casi siempre 15 34.1%
Siempre 2 4.5%
Total 44 100%
Fuente: Elaboracién propia
Engagement

a0

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces

Engagement

Figura N° 6: Analisis de la variable engagement

Fuente: Elaboracién propia

Casi siempre
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Interpretacion: Segun la tabla 10 y en la figura 6, se determind que un 4.5% y 15.9%

expresan que los niveles de engagement referido como aspectos laborales, en el Hospital

Regional de Ayacucho, se da a un nivel muy bajo (nunca) y bajo (casi nunca),

respectivamente; el 40.9% expresa su indiferencia (a veces) sobre los niveles mencionados;

mientras que un 34.1% y 4.5% que expresan que se encuentra en un nivel alto (casi siempre)

y muy alto (siempre) respectivamente.
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Anélisis de la dimension vigor

Tabla N° 11:
Analisis descriptivo de la dimension vigor
Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 4.5%
Casi nunca 7 15.9%
valido A veces 20 45.5%
Casi siempre 12 27.3%
Siempre 3 6.8%
Total 44 100%
Vigor

a0

Porcentaje

MNunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Vigor

Figura N° 7: Andlisis de la dimensién vigor
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: de acuerdo a latabla 11 y en la figura 7, el 4.5% y 15.9% expresan que en
el Hospital Regional de Ayacucho, el vigor en términos laborales, segln su percepcion, es
muy baja (nunca) y baja (casi nunca), respectivamente; un 45.5% expresan un vigor
intermedio (a veces); mientras que un 27.3% Yy 6.8% que expresan un vigor percibido a niveles

altos (casi siempre) y muy altos (siempre),

Andlisis de la dimension dedicacion
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Tabla N° 12:
Analisis descriptivo de la dimension dedicacion
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2.3%
Casi nunca 8 18.2%
. A veces 19 43.2%
Valido .
Casl siempre 12 27.3%
Siempre 4 9.1%
Total 44 100%
Fuente: Elaboracion propia
Dedicacion
43,2%
273%
18,2%
9,1%
2,3%
Munca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Dedicacion

Figura N° 8: Analisis de la dimension dedicacion
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: acorde con latablan® 12 y figura n° 8, se determindé que un 2.3% y 18.2%

hacen referencia que la dedicacion que ponen en términos laborales en el Hospital Regional

de Ayacucho, seglin su percepcion, es muy baja (nunca) y baja (casi hunca) respectivamente;

en contraste con un 43.2% que hacen referencia a una dedicacion intermedia (a veces);

mientras que un 27.3% Yy 9.1% que hacen referencia a una dedicacion percibida a niveles altos

(casi siempre) y muy altos (siempre).

Andlisis de la dimension absorcion
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Tabla N° 13:
Analisis descriptivo de la dimension absorcion
Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 6.8%
Casi nunca 7 15.9%
valido A veces 17 38.6%
Casi siempre 17 38.6%
Siempre 0 0%
Total 44 100%
Fuente: Elaboracion propia
Absorcién

Porcentaje

Munca Casinunca A veces Casi siempre

Absorcion

Figura N° 9: Andlisis de la dimensién absorcion
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: De los 44 sujetos sometidos a estudio, segln la Tabla 13, se determind
que un 6.8% y 15.9% consideran que el aspecto de la absorcion, en términos laborales a los
que se ven sometidos, es muy baja (nunca) y baja (casi nunca), respectivamente; un 38.64%
percibe una absorcion media (a veces); mientras que un 38.6% califican a la absorcién laboral

percibida a niveles altos (casi siempre), expresada también en la figura 9.

5.2. Contrastacion de hipétesis
Previo al establecimiento de la relacion fue necesario ejecutar la prueba de normalidad,

a partir del cual se logra establecer la prueba estadistica con la que se establecera la
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relacion. Debido a que la muestra es menor a 50 personas se consideran los resultados de

la prueba de Shapiro Wilk:

Tabla N° 14:
Pruebas de Normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.

Gestion de talento humano 0.961 44 0.139
Dotacion del Personal 0.978 44 0.572
Desarrollo de personal 0.965 44 0.202
Mantenimiento de personal 0.960 44 0.135
Engagement 0.966 44 0.210
Absorcién 0.943 44 0.030
Dedicacion 0.977 44 0.510
Vigor 0.953 44 0.068

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

De acuerdo a la tabla 14, algunas de las dimensiones y variables tienen un valor de

significancia son mayor a 0,05. Es decir, presentan una distribucién normal. Por dicha

razon la prueba estadistica que se aplico fue la de Pearson.

Prueba de hipdtesis especifica 1

Se plantean las siguientes hipotesis estadisticas:

Ho: No existe una relacién significativa entre la dotacion del personal y el engagement

de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018 es significativa.

Hi: Existe una relacion significativa entre la dotacion del personal y el engagement de

los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018 es significativa.

Se tendra un nivel de confianza de: 1- o« =95%=0.95,

El nivel de significancia es: «=5%=0,05
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Tabla N° 15:
Relacion entre la Dotacion del personal y Engagement
Dotacion del Engagement
Personal 929
Correlacion de o
- 1 ,832
Dotacion de Pearson
personal Sig. (bilateral) 0.000
Pearson N 44 44
Correlacion de o
,832 1
Engagement pearson
g Sig. (bilateral) 0.000
N 44 44
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La regla de decision es:
p<x=0.05, se rechaza la hipotesis nula Ho.
p>x=0.05, se acepta la hipétesis nula Ho.
Correlacion negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte -0.20 a-099
Correlacion negativa fuerte 20,75 a -0.89
Correlacion negativa media 40,30 a-0.74
Correlacion negativa debil -0.25a-049
Correlacion negativa muy debil -0.10a-024

No existe correlacion alguna

-0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil
Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva foerte
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

40,10 a +0.24
+0,25 a+0,49
+0,50 a +0.74
+0,75 a +0.89
+0,90 a +0,99

+1
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Interpretacion:

De acuerdo a lo expuesto en la tabla 15; que muestra los resultados de la prueba
estadistica de Pearson indica que existe suficiente prueba estadistica para aceptar que la
dotacion del personal se relaciona en el engagement de los trabajadores, ello pues, debido
que el p-valor resulta ser inferior al nivel de significancia del 5%. Asimismo, el
coeficiente de correlacion resulto ser equivalente a 0,832; por lo tanto, es factible afirmar

que dicha relacion es significativa y positiva fuerte.

Prueba de hipotesis especifica 2
Las hipdtesis estadisticas fueron las siguientes:

Ho: No existe una relacion significativa entre desarrollo personal y el engagement de
los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018 es significativa.

Hi: Existe una relacion significativa entre desarrollo personal y el engagement de los
trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018 es significativa.
Se tendré un nivel de confianza de: 1- o< =95%=0.95,

El nivel de significancia es: «=5%=0,05
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Tabla N° 16:
Relacion entre el Desarrollo del personal y la Engagement.

Desarrollo
del personal
Correlacion 1 893"
de Pearson
Sig.
(bilateral)
N 44 44
Correlacion 893"
de Pearson
Engagement Sig.
(bilateral)
N 44 44

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La regla de decision es:

Engagement.

Desarrollo de

personal 0.000

Pearson
1

0.000

p<x=0.05, se rechaza la hipdtesis nula Ho.

p>oc=0.05, se acepta la hipodtesis nula Ho.

Correlacion negativa perfecta

-1

Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa firerte
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil

Correlacion negativa muy débil

2050 a -0.99
2075 a -0.89
2050 a-0.74
025 a-0.49

0,10 a-0,24

Mo existe correlacidn alguna

-0,09 a +0.09

Correlacion positiva muy débil +0.10 a +0_24
Correlacion positiva débil +0.25 a +0.49
Correlacion positiva media +0.50a+0.74
Correlacion positiva foerte +0.75 a+0.89
Correlacion positiva muy foerte +0.90 a +0.99
Correlacion positiva perfecta +1
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Interpretacion:

De acuerdo a lo expuesto en la tabla 16; que muestra los resultados de la prueba
estadistica de Pearson que indica que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar
que el desarrollo del personal se relaciona con el engagement de los trabajadores, ello
pues, debido a que el p- valor fue igual a 0,001 inferior al nivel de significancia del 5%.
Asimismo, el coeficiente de correlacion resultd ser equivalente a 0,893; por lo tanto, es

factible afirmar que dicha relacion es significativa y positiva en un nivel medio.

Prueba de hipotesis especifica 3
Las hipdtesis estadisticas fueron las siguientes:

Ho: No existe una relacion significativa entre el mantenimiento del personal y el
engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018 es
significativa.

Hi: Existe una relacion significativa entre el mantenimiento del personal y el
engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018 es
significativa.

Se tendra un nivel de confianza de: 1- o< =95%=0.95,

El nivel de significancia es: «=5%=0,05



Tabla N° 17:

Relacion entre Mantenimiento del personal y Engagement
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Mantenimiento

E
de personal hgagement
Coeficiente -
. de correlacion 1 ,896
Mantenimiento Sig
de personal . ' 0.000
(bilateral)
P N 44 44
sarson Coeficiente e
1A ’896 l
de correlacion
Engagement Sig.
(bilateral) 0.000
N 44 44

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
La regla de decision es:

p<x=0.05, se rechaza la hipdtesis nula Ho.

p>oc=0.05, se acepta la hipdtesis nula Ho.

Interpretacion:

Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte -0.20 a-099
Correlacion negativa fuerte 075 a-0.89
Correlacion negativa media 0,530 a-0.74
Correlacion negativa débil 025 a-0.49
Correlacion negativa muy débil -0,10a-024

No existe correlacion alguna

-0,09 a +0,09

Correlacion positiva sy débil
Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva fuerte
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

0,10 2 +0.24
+0,25 2 +0.49
+0,50 2 +0.74
+0,75 a +0.89
+0,00 a +0,09

+1
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De acuerdo a lo expuesto en la tabla 17; que muestra los resultados de la prueba estadistica
de Pearson que indica que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar que el
mantenimiento de personal tiene relacion con el engagement de los trabajadores, ello pues,
debido a que el p- valor fue igual a 0,00 inferior al nivel de significancia del 5%. Asimismo, el
coeficiente de correlacion resulto ser equivalente a 0,896; por lo tanto, es factible afirmar que

dicha relacion es significativa y positiva muy fuerte.

Prueba de hipotesis general
Las hipdtesis estadisticas fueron las siguientes:

Ho: No existe una relacion significativa entre gestion del talento humano y el
engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018 es
significativa.

Hi: Existe una relacién significativa entre gestion del talento humano y el engagement
de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el afio 2018 es significativa.

Se tendra un nivel de confianza de: 1- o< =95%=0.95,
El nivel de significancia es: «=5%=0,05

Tabla N° 18:
Relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Engagement

Gestion de

talento humano Engagement
y Correlacion de Pearson 1 ,893™
Gestion de _ )
talento humano Sig. (bilateral) 0.000
N 44 44
Pearson _ -
Correlacién de Pearson ,893 1
Engagement Sig. (bilateral) 0.000
N 44 44

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La regla de decision es:
p<x=0.05, se rechaza la hipotesis nula Ho.

p>x=0.05, se acepta la hipotesis nula Ho.

Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte -0.20 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0.75 a-0.89
Correlacion negativa media 0,530 a-0.74
Correlacion negativa déebil 025 a-049
Correlacion negativa muy débil -0.10 a -024
Mo existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva sy débil +0.10 a +0_24
Correlacion positiva débil +0.25 a +0.49
Correlacion positiva media +0.530 a+0.74
Correlacion positiva fuerte +0.75 a +0_29
Correlacion positiva sy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacion positiva perfecta +1

Interpretacion:

De acuerdo a lo expuesto en la tabla 18; muestra los resultados de la prueba estadistica
de Pearson que indica que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar que la
gestion del talento humano tiene relacion con el engagement de los trabajadores, ello
pues, debido a que el p- valor fue igual a 0,000 inferior al nivel de significancia del 5%.
Asimismo, el coeficiente de correlacion resulto ser equivalente a 0,893; por lo tanto, es

factible afirmar que dicha relacion es significativa y positiva en un nivel medio.



72

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
El presente estudio establecié como fin principal: Establecer la relacion que existe entre gestion
del talento humano y el engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, 2018,
y con el fin de poder cumplir con dicho propdsito inicialmente resulté necesario recorrer al analisis
de diferentes autores que conceptualicen lo que significa la gestion del talento humano, de las
palabras de Chiavenato (2011), es entendida como aspecto netamente administrativa que se
encuentra dirigida principalmente a la integracion, formacion, evaluacion y a la remuneracion que

reciben los trabajadores de una organizacion.

De ese modo, primero se efectud el desarrollo y andlisis de los objetivos especificos, de los
cuales el primer objetivo fue: Establecer como se relaciona la dotacion del personal con la
absorcion de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018, por lo que al definir
las dimensiones se obtuvo lo siguiente: Hernandez et al. (2016), el engagemente desde el punto de
vista de la absorcidn hace referencia a la felicidad que pueden sentir los trabajadores cuando se
encuentra concentrado, lo cual se manifiesta cuando no se puede dejar de realizar la tarea debido
a la gran concentracion, pues disfrutan de lo que hacen y se dejan llevar por la situacion
motivadora. En base a estas definiciones se construyeron las preguntas respectivas que constituyen
una parte de la totalidad del instrumento aplicado. Con la aplicacién de la prueba de correlacion
se identifico que la dotacion del personal tiene relacion con el engagement de los trabajadores (r=

0. 832).

Encontrando similitud con el resultado obtenido con el trabajo de Coronado et al. (2019), quien
concluyo que las variables felicidad y el compromiso se relacionan positivamente. Ademas, se

demostro la relacion positiva entre los componentes de la felicidad y el compromiso
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organizacional, para lo cual se evallo el componente afectivo, la satisfaccion de un trabajador con

su vida, realizacién personal y sentido positivo de la vida.

Se plante6 como objetivos especificos 2 el establecer la relacion que existe desarrollo personal
y la dedicacion de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018. Para ello, al
igual que con el objetivo anterior, se procedid a definir primero la dimension sujeta a prueba,
teniendo de esta manera a Hernandez et al. (2016), el engagement desde el punto de vista de la
dedicacion corresponde al nivel de significancia que tiene el trabajo para el colaborador, el
entusiasmo que se pone en el desarrollo de las tareas y mostrar orgullo por su trabajo. En base a
esta definicion se generaron las interrogantes pertinentes. Por medio de la prueba de correlacion
se identifico el desarrollo del personal tiene relacion con el engagement de los trabajadores a nivel

de una sig. (bilateral) de 0,000 y r= 0,893

Encontrando cierta similitud con los resultados de Romero (2019), que en su estudio asevero
que existe un reducido nivel de efectividad en la gestion del talento humano, lo cual estaria
generando un escaso engagement en el desarrollo de las labores de los colaboradores; por lo cual
resulta de mucha necesidad que se incorporen tacticas que se encuentren encaminadas a mejorar

el rendimiento de los mismos, y se puedan cumplir con los objetivos y metas programadas.

De acuerdo al tercer especifico que fue: Establecer la relacidon que existe entre mantenimiento
del personal y el vigor de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018. Para
responder a este objetivo, primero fue necesario reconocer que el engagement de los trabajadores
desde el punto de vista del vigor se encuentra referido a los niveles elevados de energia y
resistencia mental durante el desarrollo de las actividades en el trabajo, las ganas de invertir mas

tiempo en la ejecucion de las tareas, no fatigarse de manera facil e insistir en concluir una actividad
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a pesar de las adversidades que se pueden presentar (Hernandez et al., 2016). Por medio de la
prueba de correlacion se pudo conocer que, el mantenimiento de personal tiene relacion con el
vigor de los trabajadores, ello pues, debido a que el p-valor fue equivalente a 0,013 inferior al nivel

de significancia del 5% y el r=0.896.

De acuerdo a los resultados obtenidos se encontrd cierta similitud con los hallazgos
evidenciados por Zagastizabal (2018), quien llegd a la conclusidn que el 32% de la muestra califica
la gestion del talento humano en el hospital es deficiente, esto a consecuencia de que consideran
gue no se propician espacios de desarrollo es decir no se realizan capacitaciones constantes que
les permita crecer tanto profesional como personalmente. En cuanto al desempefio laboral indic
que el 60% de los encuestados considera que es regular. Con respecto a la capacitacion el 30% de
la muestra la califica como deficiente. Se demostrd con un p-valor = 0,000 y Rho = 0,236 que la

capacitacion se encuentra relacionado significativamente con el desempefio laboral.

Por ultimo, el objetivo general que fue planteado en el presente estudio fue: Establecer la
relacion que existe entre gestion del talento humano y el engagement de los trabajadores del
Hospital Regional de Ayacucho, 2018, para ello, al igual que con las dimensiones pertinentes de
cada variable, se procedi6 a establecer su definicion correspondiente, obteniendo que, bajo autores
como Chiavenato (2011), la gestion del talento humano es entendida como aspecto netamente
administrativa que se encuentra dirigida principalmente a la integracion, formacién, evaluacion y
a la remuneracion que reciben los trabajadores de una organizacion; en tanto que, el engagement
segun Vila et al. (2015), viene a ser el estado animico positivo de un conjunto de personas que
laboran al interior de una organizacion y que se encuentra asociado con el trabajo, que es
evidenciado por medio del entusiasmo, esfuerzo, pasién y energia al ejecutar las tareas

encomendadas. En base a teorias como esta, y segun las conceptualizaciones individuales de cada
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una de las dimensiones presentadas, se estructuraron 2 cuestionarios (1 para cada variable) que
posterior a la aplicacion a una muestra de 44 trabajadores, se lleg6 a establecer por medio de la
prueba de Pearson que indica que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar que la gestion
del talento humano tiene relacion con el engagement de los trabajadores, ello pues, debido a que
el p- valor fue igual a 0,000 inferior al nivel de significancia del 5%. Asimismo, el coeficiente de
correlacion resultd ser equivalente a 0,893; por lo tanto, es factible afirmar que dicha relacion es

significativa y positiva en un nivel medio.

Encontrando similitud con los resultados de la investigacion de Granados (2015), de la
investigacion se determind que los trabajadores presentaban un alto engagement, por lo cual se
obtuvo que para la dimensién vigor se tuvo un valor de 5.07 en un rango de 4.81 y 5,65, en la
dimension dedicacion se obtuvo un valor de 5.01 en un rango de 4.71 y 5.69 y finalmente en la

dimension absorcion se obtuvo un valor de 4.57 en un rango de 4.21 y 5.33.
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CONCLUSIONES

Fue posible conocer que existe una relacion significativa entre gestion del talento
humano y el engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, 2018,
lo cual se corrobor6 por medio de la prueba estadistica de Pearson, cuyo coeficiente es
igual a 0,893.

Se pudo establecer que existe una relacién significativa entre la dotacion del personal y
el engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018, lo
cual se corrobor6 por medio de la prueba estadistica de Pearson, cuyo coeficiente es
igual a 0,832.

Se pudo establecer que existe una relacion significativa entre el desarrollo personal y el
engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018, lo cual
se corroboré por medio de la prueba estadistica de Pearson, cuyo coeficiente es igual a
0,893.

Se pudo establecer que existe una relacion significativa entre el mantenimiento del
personal y el vigor de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018,
lo cual se corrobor6 por medio de la prueba estadistica de Pearson, cuyo coeficiente es

igual a 0,896.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a los futuros investigadores, implementar una propuesta orientada a
incrementar el vigor, dedicacion y absorcion, de tal forma que se logre incrementar el
engagement de los trabajadores de la institucion, ya que, mediante la mejora del
constructo psicoldgico multidimensional, permite a trabajadores mejorar en el aspecto
personal y laboral, generando en los individuos actitudes de compromiso en el logro de
las metas institucionales.

Se sugiere al director del Hospital Regional, a establecer y cumplir con procedimientos
estructurados que conduzcan una buena gestion del talento humano, identificando los
perfiles necesarios para cubrir una plaza dentro de la institucion, ademas de las
competencias y habilidades requeridas, para que de esa forma se puedan cumplir de
forma satisfactoria sus funciones y se pueda cumplir con las metas y objetivos trazados.
Se sugiere al director del Hospital Regional, a que dentro de una de sus politicas
establezcan el reconocimiento y valoracion del esfuerzo y labor que desempefian cada
uno de los trabajadores, haciéndolos entender que sus aportes son fundamental para el
éxito de la institucion, poniéndolos como solucionadores de problemas que se puedan
presentar, involucrando sus opiniones y fortalezas en la resolucion y mejoramiento de
dichos inconvenientes.

Se sugiere a futuros investigadores que deseen continuar con esta investigacion,
establecer propuestas que contribuyan a reducir las deficiencias inmersas en la gestion
del talento humano, y que ello contribuya en el desempefio, felicidad, satisfaccion,

niveles de productividad, entre otros; y asi se pueda consolidar una verdadera cultura
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organizacional y asi lograr la efectividad y los beneficios de una estrategia

comprometedora con la institucion.
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Anexo 01. Matriz de consistencia

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ENGAGEMENT DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL
REGIONAL DE AYACUCHO 2018

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General: Hipdtesis general Variable 1: Método de
¢Qué relacion existe Establecer la relacion que Existe una relacion  Gestion del investigacion:
entre gestion del talento existe entre gestion del significativa entre gestion del talento humano General: Cientifico
humano y el engagement talento humano y el talento humano 'y el Especificos: Hipotético-
de los trabajadores del engagement de los engagement de los Dimensiones: deductivo
Hospital Regional de trabajadores del Hospital trabajadores del Hospital Dotacion de Tipo de investigacion:
Ayacucho, 2018? Regional de Ayacucho, Regional de Ayacucho en el personal Basica
Problemas especificos: 2018 afio 2018 es significativa. Desarrollo de
¢Qué relacion existe Obijetivos especificos: Hipotesis especificas: personal Nivel de investigacion:
entre la dotacion de Establecer la relacion Existe una relacion Mantenimiento Correlacional
personal y el existe entre la dotacion de significativa entre la dotacion de personal
engagement de los personal y el engagement del personal y el engagement Disefio de la
trabajadores del Hospital de los trabajadores del de los trabajadores del Investigacion:

Regional de Ayacucho Hospital Regional de Hospital Regional de Variable 2: No  experimental -
en el 2018? Ayacucho en el 2018 Ayacucho en el afio 2018 es Engagement transversal

¢Qué relacion existe Establecer la relacion significativa.

entre  desarrollo  del existe entre desarrollo del Existe una relacion Dimensiones: 01
personal y el personal y el engagement significativa entre desarrollo Absorcion / ,
engagement de los de los trabajadores del personal y el engagement de Dedicacion 'V'\ r
trabajadores del Hospital Hospital Regional de los trabajadores del Hospital Vigor lo

Regional de Ayacucho
en el 2018?

;Qué relacién existe
entre mantenimiento del
personal y el
engagement de los
trabajadores del Hospital
Regional de Ayacucho
en el 2018?

Ayacucho en el 2018

Establecer la relacion que
existe entre
mantenimiento del
personal y el engagement
de los trabajadores del
Hospital Regional de
Ayacucho en el 2018

Regional de Ayacucho en el
afo 2018 es significativa.

Existe una relacion
significativa entre el
mantenimiento del personal y
el engagement de los
trabajadores del Hospital
Regional de Ayacucho en el
afio 2018 es significativa.

Muestra:

44 trabajadores, muestra
censal.
Instrumentos
recoleccién de datos
Cuestionario con escala
Likert:

de
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DEFINICION DEFINICION ESCALA
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES VALORATIVA
La gestion del talento | La gestion del talento | DI: Dotacion de Informacién oportuna Ordinal:
humano es una funcion de | humano  se  encuentra | personal Informacion clara 1. Nunca
caracter adminsitrativo | definido operacionalmente a Pruebas de conocimiento 2. Casinunca
orientada primordialmente | traves de la dotacion de Pruebas psicologicas 3. A veces
V1: GESTION | a la integracion, formacion, | personal, desarrollo de Informe oportuno de seleccion 4. Casi siempre
DEL TALENTO | evaluacion y por ultimo la | personal y mantenimiento de [ D2: Desarrollo de Coherencia con el puesto de trabajo 5. Siempre
HUMANO remuneracion que perciben | personal, los mismos que | personal Periodicidad de la capacitacion
los trabajadores de una | seran medidos a traves de un Concordancia con la capacidad
organ)izacic’m. (Chiavenato, | cuestionario. do{;:lcije SUS )3 Mantenimiento Satisfaccion
2011 respuestas estan dadas una
escala valorativa de 1-5. de personal Pago oporfino
El engagement es un estado | El engagement se encuentra | D1: Vigor En mi trabajo me siento lleno de energia Ordinal:
animico positivo | definido operacionalmente a Puedo continuar trabajando durante largos 1. Nunca
relacionado con el trabajo, | traves del vigor, dedicacion, periodos de tiempo 2. Casinunca
el cual se evidencia |y  absorcion de los Cuando me levanto por las mafianas tengo 3. A veces
mediante el  esfuerzo, | trabajadores, los mismos que ganas de ir a trabajar 4. Casi siempre
entusiasmo, la energia y la | seran medidos a traves de un Soy muy persistente en mi trabajo 5. Siempre
pasion que posee los | cuestionario, donde sus | D2: Dedicacion M trabajo es retador
v trabajadores  durante la | respuestas estan dadas una Mi trabajo me inspira
: gjecucion de las tareas escala valorativa de 1-5. Estoy entusiasmado con mi trabajo
ENGAGEMENT | encomendadas. (Vila, Estoy orgulloso del trabajo que hago
Alvarez, & Castro, 2015) Mi trabajo esta lleno de significado
D3: Absorcion Cuando estoy trabajando me olvido de todo
lo que pasa a mi alrededor
El tiempo vuela cuando estoy trabajando
Me dejo lelvar por mi trabajo
Estoy inmerso en mi trabajo
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo




Anexo 03. Matriz de Operacionalizacion del instrumento

87

Variable | Dimensiones Indicadores Ttems Respuesta
Informacion | jLa informaciom proporcionada por el area de recursos humanos cuenta
oportuna con las caracteristicas de la vacante?
Antes de realizar una convocatoria para una vacante, ;Se les informa
primero a ustedas?
Informacion | ;Se describen los requisitos para la vacante que se deben de cubrir?
clara i5e cuenta con un perfil de trabajo establecido para el area o vacante?
Dotacion de Prueba de | ;La institucion realiza pruebas de conocimiento de cultura general?
personal conocimiento | ;1 a institucion evalia el conocimiento de la persona en tomo al puesto?
Pruebaz i5e cuenta con un test peicolégico para cada proceso de reclutamiento v
psicologicas zeleccion?
;La institucion le menciona los resultados de estas pruebas?
Informacion i5e comunica de manera inmediata al candidato cuando este es | 1. MNunca
oportuna  de | seleccionado? 2. Cazinunca
Grestidn zaleccidn ;A los demas postulantes se les informa que el puesto va ha sido cubierto? | 3. A veces
del talento Ccherencia ;Las capacitaciones que se desarrollan se encuentran en funcidn a las | 4. Cas
humano con el puesto | necesidades de la persona? siemipre
de trabajo ;Las capacitaciones que se desarrollan se encuentran en funcion a las | 5. Siempre
necesidades de la institucion?
Desarrollo de | Periodicidad | jFrecuentemente se desarrollan capacitaciones a los colaboradores?
personal de o la i5e evaloan loz resultados posteriores 2 laz aplicaciomes de las
capacitacion | capacitaciones?
Concordzncia | jLa instiucion cuenta con politicas de desarrollo profesional?
con la | ;El desarrollo del personal se encuentra de 1a mano con su grado o nivel
necesidad de jerarquia dentro de la institucion?
Satisfaccion | ;3e encuentra satisfecho con la remuneracidn que percibe?
Mantenimiento iLa rmnunemmc-n qque percibe le sirve para cubrir sus gastos v
de personal necesidades hasn:a.s . .
Pago oportunc | ;Con que frecuencia le pagan de manera oportuna?

;Con que frecuencia a sus compafieros le pagan de manera oportuna?
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Variable Dimensiones | Indicadores Items Eespuesta
Enersia En mi trabajo me ziento lleno de enerzia
PE:::;‘;ED de Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
Vigor (::':::;E Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
Peraistencia | Sov muy persistente en mi trabajo
Vigoroso Sov fuerte v vigoroso en mi trabajo
Feto Mi trabajo es retador 1. Nunca
Inspiracion | Mi trabajo me inzpira 2. Casi nunca
Ensasement Dedicarién Entusiasmo | Estoy entusiasmado con mi trabajo 3. A veces
Eag Crzullo Estov orgullose del trabajo que hapgo 4. Casi siempre
Lleno de : : . . 3. Biempre
siznificado Mi trabajo esta lleno de significado
Alrededor Cuando estoy trabajando me olvido de todo lo que pasa a mi
alrededor
Tiempo de . . .
Absorcion trabaio El tiempo vuela cuande estoy trabajando
Dejo llevar Me dejo levar por mi trabajo
Interés Estoy inmerso en mi trabajo
felicidad Sov feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
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Anexo 04. Instrumentos de investigacion

Cuestionario de la variable gestion del talento humano

Buen dia, el cuestionario esta dirigido a todos los trabajadores de la Unidad de Seguros del Hospital
Regional de Ayacucho, en tal sentido sefior(a) trabajador(a) solicito su apoyo.

Marque de acuerdo a su percepcidn una respuesta de cada uno de los items que se muestran a continuacion;
teniendo en consideracion la siguiente escala valorativa. De ante mano agradezco su disposicion.

| 1. Nunca | 2. Casi nunca | 3. A'reces| 4.casi siempre | 5. Siempre |

Variahle 1: Gestion del talento humano
I} Dotacion de personal
Informacidn oportuna
1 La informacion proporcionada por el drea de recursos humanos cuenta con las
caracterizticas de la vacante
2 Antes de realizar una convocatoria para una vacante, ;Se les informa primere a
ustedes?
Informacion clara
Se descnben los requisitos para la vacante gue =& deben de cubrnr
Se cuenta con un perfil de trabajo establecido para el drea o vacante
bas de conocimiento
La institucion realiza pruebas de conocimiento de cultura general
La institucidn evalia el conocimiento de la persona en torno al puesto
bas peicoldgicas
Se cuenta con un test psicologico para cada proceso de reclutamiento v seleccion
La mstitucion le menciona los resultados de estas prushas
Informe oportuno de seleccion
9 | Se comunica de manera inmediata 2l candidato cuando este es seleccionado
10 [ A los demss postulantes se les informa que el pussto va ha sido cubierto
D: Desarrollo de personal
Coherencia con el puesto de trabajo
1 Las capacitacionss que se desarrollan se encuentran en funcidn a las necesidades
de la personz
12 Las capacitacionss que se desarrellan se encuentran en funcidn a las necesidades
“ | de la institucidn
Penodicidad de la capacitacion
13 | Frecusntemente e desarrollan capacitaciones a los colaboradores
14 | Se evalian los resultados posteriores a las aplicaciones de las capacitaciones
Concordancia con la necezidad
15 | La mstitucion cuenta con politicas de desarmollo profesional
16 El desarrolle del personal se encuentra de la mano con su grado o mivel de
jerarquia dentro de la institucion
tenimiento de personal
Satizfaccion
17 | Se encuentra satisfecho con la remmmeracicn que percibe
18 |Laremumeracidon que percibe le sirve para cubrir sus gastos v necesidades bésicas
Pago oportuno
19 | Con que frecusncia le pagan de manera oportuna
20 | Con que frecusncia a sus comparieros le pagan de manera oportuna

Bechitanmento

Seleccion

m-qgmuughw

Capacitacion

I

SDesarrollo

Femuneracion E: de

= |CATETa
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Cuestionario de la variable Engagement

Buen dia, el cuestionario esta dirigido a todos los trabajadores de la Unidad de Seguros del Hospital
Regional de Ayacucho, en tal sentido sefior(a) trabajador(a) solicito su apoyo.

Marque de acuerdo a su percepcion una respuesta de cada uno de los items que se muestran a continuacion;
teniendo en consideracion la siguiente escala valorativa. De ante mano agradezco su disposicién.

| 1. Nunca | 2. Casinunca | 3. A veces | 4. casi siempre | 5. Siempre

Variable 2: Engagement
Dy Vigor 1
En mi trabajo me siento leno de energia

[
%]
Lid
e
[

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
Soy muy persistente en mi trabajo

Sov fuerte v vigoroso en mi trabajo

D Dedicacion

W I T e =

L=

Mi trabajo es retador

Wi trabajo me inapira

Estoy entusiasmado con mi trabajo
Estov crzulloso del trabajo que hago
i trabajo esta llenc de sizgnificado

DR

==
=

Ds Absorcidn
Cuando estoy trabajando me olvido de todo lo que pasa a mi
11| alrededor
12 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando
3 | Me dejo llevar por mi trabajo
14 | Estov inmerso en mi trabajo
13| Boy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo




Anexo 05. Confiabilidad y validez del instrumento

Validez de contenido del instrumento de informacion

CATECORIA CALTFICACION INDICADOR
1. Loz ftems no sem suficientes para medr la
1. Ne cumple con el | dmenzicn

] SUFICIENCIA criterio 2. Los items miden algim aspecto da la dimensidn,

Los itams que partenecen 2 una 7 Mrval bai de Iz di 5o ol

misra dimensisn bastan para 2. Nrvel bajo pero no comresponden de la dimensicn
cbtensr la medicisn de esta 3. Nrvel modsrado 3. 52 deben mcrementar algumos itams pars poder
- 4. Mrval alto evaluar la dimension complataments

4. Los items son suficientes

CLARIDAD

El item sa comprends facilmente, ex
dacir, su smtactica ¥ semantica son

1. Hoe cumple con el
criterio

2. Mivel bajo

1. El item no es clara

2. El ttem requiere muchaz modificaciones o wa
modificacion e grande en el uzo de las palabras
de acuarde con su significade o por |z ordenacicn
de las musmas

=d i 3. Mivel moderado 3 Se reqmers 1ma modificacion mary especifica de
4. Nval alto almimes de loz términos dal itam
4. El fem == claro, fiens semantica v zmtaxis
adecuada.
1. El ttem no fiene relacion logica con |z domenzicn
COHERENCIA 1. Hoe cumple con el 2.. El item tene una relzcion tangencizl con la

El item tiene ralacicn logica con la
dimen=ion o indicador que asta

criteno

2. Mivel bajo

dimen=icm.
3. El ttem tieme una relacidon moderada eom la

- Jiemd 3. Mivel moderado dmenzicn que esta midiendo
. 4. Mivel alto 4. El item sze encuentra completamente relacionado
con la dimension que estd midiendo.
1. El #em puede ser sliminado zm qus == vea
1. Mo cumple con al .y o
RELEVANCIA cviterio. afectada la medicion da la dimension.

El item as esencial o importante, es
decir debe zar meluido

2. Mivel bajo
3. Wrvel moderado
4. Mivel alto

2. El e tene alguma relavancia, pero otro tem
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3 El item es relativaments pmportante

4. El item es muy relevante v debe sar incluido




Validacion del juicio de experto

Ficha informe de evaluacion a carzo del experto

Cuestionario 1: Tiulo, Gestion del Talento Himano v Engzzement de los Trabejadores del Hospital
Fesionzl de Avarucha, 2018
Varighble: Gestion de talanto bumano

92

HKE

MEE | ITEM

ROl | COHERERCLA | RELEVANCLA

EVALTACTCTR
CLARIMAD | CUAKTITATIVA OESERVACIONES
FOR [TEME

JES LTI

Fuerte: tomado del 1tbro Validez v Confiabilidad de mstrumentos de imrestizacion: Lus F. Mucha Hospital

Evahmcion final per experto; por criteries ¥ items, tomemdo como medida ds tendenciz central” [2 moda.

albcacon:

I, INocumple cop &l crfeno
2 Mivel bajo

3. Mivel moderado

4 Mivel alto

Validez de comtenido

Exaheacion

fimal

Experto

Grade acadamice

Evaloacion

tems ialificacion

Sello v firma



Ficha informe de evaluacion a carzo del experto

Cuestionano 2: Trulo. Gestion del Talento Humano v Engasement da los Trabajadores dal

Hozputal Regional de Ayacache, 201E.

Variable: Enzagament
Evallla
DA™ T SUFICIE COHERE EFLEY A CLARL ol ::I‘P:I'Ilr:i' VI CDREEREY ACT
A [ul ENd KOl MCLA WA [T ':'.':I"l..lb.:. {IHES
ITEMS
|
Wignn L
+
L
b
Diadiize: B
an
L8]
|
11
Hilrspriz E
n
14
1=
Ealimazisn
cimlitalivi par irilenis

Fuense; tomado del lthro Validez v Confiakilidad de sstrumentos de imrestizacion: Lms F. Mucha Hospital

Evaluacion final per expert:; por criterics ¥ items, tomanda como medida de terdencia central- la moda,

o cueapls cob 2l criteng
Tiel bajo

Mivel maderadao

. Mivel alto

Calificacion:

e 3 13 1

Valider de comtenida
Evaluacion fimal

93

_ Evalnacion
Experto Crado academicn

1tems i_alificarion

Gelbo v fimsa



Ficha informe de evaluacion a carzo del experto

Cuestionario 12 Tiulo, Gestide del Taleato Fimisna v Engzzement de los Trabajadaras dal Hospital
Regionzl da Avaruche, 2018,
Varighle: Cresticn de talento humano

EV Al ACTOR
CEMEREICN | ITEM | SUFICIERCLA | OOHERENCLA | RELEVANCLA | CLARMAD | CUANTITATIVA OESERY ACIONES
FOR ITEMES
5
Dhotsadin o
BT LL 1]
"
i
i
Dzl lo e
[T
K
pmlEnen ek -
dt prarsimal '
i1
Evalesidn cialiabvs
r T T

Fuente: tomada del 1thre Validsz v Confiabilidad de mstrumentas ds imvestizacion: Lms F. Mucka Hospital

Evahuzcion final por experto: por criterios ¥ hems, tomsando comp medida de terdencia central® [z moda.

Calicacon: I Mo cuple con 2l coteno
Tivel bajo

Mivel moderado

Mivel alto

Validez de comtenido

e Lad b

Evaheacicon final

Evaloacon
Loz ialificacion

Experto Grado academico

Sallo v firma




Ficha informe de evaluacion a carzo del experto

Cuestionano 2: Trulo. Gestion del Talento Humano v Engasement da los Trabajadores dal

Hozputal Regional de Ayacache, 201E.

Variable: Enzagament
Evallla
DA™ T SUFICIE COHERE EFLEY A CLARL ol ::I‘P:I'Ilr:i' VI CDREEREY ACT
A [ul ENd KOl MCLA WA [T ':'.':I"l..lb.:. {IHES
ITEMS
|
Wignn L
+
L
b
Diadiize: B
an
L8]
|
11
Hilrspriz E
n
14
1=
Ealimazisn
cimlitalivi par irilenis

Fuense; tomado del lthro Validez v Confiakilidad de sstrumentos de imrestizacion: Lms F. Mucha Hospital

Evaluacion final per expert:; por criterics ¥ items, tomanda como medida de terdencia central- la moda,

o cueapls cob 2l criteng
Tiel bajo

Mivel maderadao

el alto

Calificacion:

e 3 13 1

Valider de comtenida
Evaluacion fimal

_ Evalnacion
Experto Crado academicn

1tems i_alificarion

Gelbo v fimsa

95



Ficha informe de evaluacion a carzo del experto

Cuestionario 12 Tiulo, Gestide del Taleato Fimisna v Engzzement de los Trabajadaras dal Hospital
Regionzl da Avaruche, 2018,
Varighle: Cresticn de talento humano

EV Al ACTOR
CEMEREICN | ITEM | SUFICIERCLA | OOHERENCLA | RELEVANCLA | CLARMAD | CUANTITATIVA OESERY ACIONES
FOR ITEMES
5
Dhotsadin o
BT LL 1]
"
i
i
Dzl lo e
[T
K
pmlEnen ek -
dt prarsimal '
i1
Evalesidn cialiabvs
r T T

Fuente: tomada del 1thre Validsz v Confiabilidad de mstrumentas ds imvestizacion: Lms F. Mucka Hospital

Evahuzcion final por experto: por criterios ¥ hems, tomsando comp medida de terdencia central® [z moda.

Calicacon: I Mo cuple con 2l coteno
Tivel bajo

Mivel moderado

Mivel alto

Validez de comtenido

e Lad b

Evaheacicon final

Evaloacon
Loz ialificacion

Experto Grado academico

Sallo v firma




Ficha informe de evaluacion a carzo del experto

Cuestionano 2: Trulo. Gestion del Talento Humano v Engasement da los Trabajadores dal

Hozputal Regional de Ayacache, 201E.

Variable: Enzagament
Evallla
DA™ T SUFICIE COHERE EFLEY A CLARL ol ::I‘P:I'Ilr:i' VI CDREEREY ACT
A [ul ENd KOl MCLA WA [T ':'.':I"l..lb.:. {IHES
ITEMS
|
Wignn L
+
L
b
Diadiize: B
an
L8]
|
11
Hilrspriz E
n
14
1=
Ealimazisn
cimlitalivi par irilenis

Fuense; tomado del lthro Validez v Confiakilidad de sstrumentos de imrestizacion: Lms F. Mucha Hospital

Evaluacion final per expert:; por criterics ¥ items, tomanda como medida de terdencia central- la moda,

o cueapls cob 2l criteng
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Confiabilidad de la variable Gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfad

e Cronbach

N de elementos

0,720

20

Estadisticas de total de elemento

Media de escalasi Varianzade Alfa de Cronbach
el elemento se ha escalasiel elementose Correlaciontotal | sielelementose ha
suprimido ha suprimido de elementos corregida suprimido

Vipl 62.20 17.8590 0.340 0.705
Vip2 61.00 13172 0.894 0621
Vip3 62.57 20944 -0.330 0.763
Vipd 52.80 15955 -0.231 0.733
Wip5s 80.83 18.730 -0.163 0.727
Vipg 62.43 224944 -0.766 0.783
Vip7 60.67 14989 0.791 0.652
Vips 60.90 19.266 0.125 0.719
Vipo 62.87 15.4499 0.000 0.722
Vipld 61.33 16.299 0718 0.673
Vipll 62.40 23.214 -0.812 0.787
Vipl2 62.87 19.499 0.000 0722
Vipl3 50.90 19.266 0.125 0.719
Vipld 50.90 13679 0764 0641
Vipls 61.20 12.234 0946 0.603
Viple 61.53 21982 -0.603 0770
Viply 60.20 17.890 0.340 0.705
VWipls 80.53 15637 0958 0.655
Vipls 62.33 16.299 0718 0.673
Vip20 62.00 12759 09z3 0612




Confiabilidad de la variable Engagement

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,733

15

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza Correlaci Alfa de
escalasiel de escalasiel | dntotalde | Cronbachsiel
elementose | elementose elementos elemento se
ha suprimide | ha suprimido corregida ha suprimido

Vipl 45.50 23776 0744 0676
Vip2 47 .47 25.637 0.833 0.5690
Vip3 45.50 25.845 0.768 0694
Vipd 47 .73 27926 0.083 0.755
Vips 45.13 29913 0.000 0737
VZpg 47.13 29913 0.000 0.737
Vip7¥ 45.17 28.282 0.166 0.735
Vips 46 60 26.662 0571 0.706
V2ps 45.50 23.776 0744 0676
Vaplo 45.40 24248 0.653 0.685
Vipll 47 67 25.402 0.831 0.688
Viplz 47 67 22.851 0172 0.813
V2pl3 47 67 25.402 0.831 0.688
Vipld 45.47 30.740 -0.169 0764
Y2pls 4527 27826 0.188 0734
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Anexo 06. Consentimiento informado
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SENORA:

SOLICITA: PERMISO DE ENCUESTA AL
PERSONAL DE LA UNIDAD DE
SEGUROS

JEFE DE LA UNIDAD DE SEGUROS DEL HOSPITAL REGIONAL DE AYACUCHO

S.D.

LIZ YANET YUPANQUI SOLORZANO con DNI N°
46957105, con domicilio en Asoc. Cristo de Agonia Mz"Q”
Lt.”08". -Jests Nazarenos ROBERT PALOMINO
CALDERON con DNI N°42053254 , con domicilio Jr. José
Maria Arguedas N° 121 con debido respeto expongo:

Que, habiendo culminado la carrera de Administracion y Sistema
en la Universidad Peruana los Andes, nos encontramos realizando la elaboracién de nuestra Tesis
titulado “Gesti6n del talento humano y engagement de los trabajadores del Hospital Regional de
Ayacucho, 2018”, por lo que se solicita realizar la encuesta al personal de la Unidad de Seguros del

Hospital Regional de Ayacucho.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder mi peticién por ser de justicia.

LIZ YANET YUPANQUI SOLORZANO
DNI 46957105

Ayacucho, 14 de diciembre del 2018

VS A
P AW A T

/7 -
Pt
ROBERT PALOMINO CALDERON
DNI N°42053254




Unidad de Seguras

“Ain del Dialogo y Reconciliacidn Nanium:l"

Ayacucha, 21 de diciembre del 2018

AMLL”A-USRC

Sefiores:

LIZ YANET YUPANQUI SOLORZANO
ROBERT PALOMINO CALDERON

Ciudad.-

Asunto : Aceptacion de encuesta

Ref. : Solicitud de fecha 14 de diciembre del 2018

De mi consideracién:

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y a la
vez visto el documento de la referencia, se-comunica la aceptacién de la encuesta denominado
“Gestién del talento humano y engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho,
2018”, al personal de la Unidad de Seguros.

Sin otro en particular, hago propicia la oportunidad para manifestarle mi

consideracién y estima personal.

Atentamente,

Ce
Archivo

LAYB/Seguros
cdp
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Anexo 07. Fotos de la aplicacion del instrumento.
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