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Introducción 

El presente estudio denominado: “Gestión del Talento Humano y Engagement de los 

trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, 2018”, fue realizada con la intención de 

establecer la relación existente entre las variables de investigación; pues por medio de la 

observación se conoció que en Ayacucho, específicamente en el Hospital Regional, la gran parte 

del personal no mostrarían un nivel óptimo de engagement; principalmente en el área Unidad de 

Seguros, la cual tiene como objetivo brindar apoyo al usuario en trámites de seguros de referencia 

y contra referencia; lo cual se evidenciaría por medio de su actuar, pues no llevarían 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 comunicación y los serios problemas en la resolución de conflictos. Todo ello sin duda 

estaría conllevando a que no se cumplan con los objetivos y fines que tiene la institución.  

Se presume que dicha situación se encuentre vinculada con la forma en la que se desarrolla la 

gestión del talento humano, pues se pudo conocer que en dicho establecimiento el modo de 

reclutamiento y selección del personal no sigue los procesos correctos, generando que personas 

que no cuentan con el perfil profesional, capacidades y competencias adecuadas se encuentre 

desempeñando labores; además, muy raras veces se les ofrecería capacitaciones y talleres a los 

colaboradores con la intención de que mejoren sus destrezas y capacidades; sumado al hecho de 

que no se reconozca las buenas acciones o el alto desempeño que podría presentar un trabajador, 

por lo cual no desarrollaría la motivación en ellos a que se esfuercen más, y se encuentren 

satisfechos.  

Orientado a ello, se planteó una metodología que aplica como método general el científico y de 

manera específica al deductivo - descriptivo; la tipología es básica, nivel correlacional; y el diseño 
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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 capítulos adecuadamente abordados, los cuales se 

encuentran acordes con los lineamientos de la Universidad Peruana Los Andes. A continuación, 

se detallan cada uno de ellos:  

En el capítulo I, denominado “Planteamiento del problema” se puso en evidencia la realidad 

problemática que se desarrolla en el ámbito internacional, nacional y local, respecto a las variables 

de estudio, que permitió plantear los problemas, establecer la justificación y relevancia, así como 

también los objetivos que fueron directrices del presente estudio.  

En el capítulo II, denominado “Marco teórico”, se muestran a los estudios previos o 

antecedentes, las bases teóricas de respaldo a cada una de las variables y sus respectivas 

dimensiones, y también el marco conceptual. Cabe precisar que la estructuración de este capítulo 

se realizó en función a fuentes confiables, sean estos: libros, tesis, artículos científicos, etc.  

En el capítulo III, titulado “Hipótesis”, da a conocer las hipótesis que fueron planteadas, así 

como también las variables y su operacionalización.  

En el capítulo IV, denominado “Metodología”, da una explicación del método que se desarrolló 

en función a los objetivos planteados.  

En capítulo V, titulado “Resultados”, muestra cada uno de los hallazgos que se obtuvieron 

después de la recolección y procesamiento de los datos. Cabe precisar que se llevó cabo un análisis 

a nivel descriptivo (tablas de frecuencia y figuras), y también un análisis inferencial, que permitió 

el contraste y corroboración de las hipótesis planteadas.  

La parte final muestra el análisis y discusión de los hallazgos en función a los objetivos, seguido 

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

La presente investigación titulado: “La gestión del talento humano y engagement de los 

trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, 2018” fue producto de la observación de 

deficiencias y dificultades en el desempeño y dedicación de las funciones de los trabajadores, 

lo cual se presume que se deba al modo en el que se gestiona el talento humano. A raíz de ello 

se planteó como objetivo principal establecer cómo la gestión del talento humano se encuentra 

relacionada con el engagement de los trabajadores de la institución antes mencionada; orientado 

a tal propósito se planteó una metodología de tipo básica, alcance correlacional y de diseño no 

experimental. La muestra se encontró integrada por 44 colaboradores, quienes respondieron a 

un cuestionario por cada variable para la recopilación de información. Los resultados dieron a 

conocer que, el 43.2% percibe que la gestión de talento humano en la institución se desarrolla 

en un nivel alto, y el 2.3% muy alto. Además, el 34.1% perciben el engagement en un nivel alto 

y el 4.5% en un nivel muy alto. Se concluye que la gestión del talento humano se encuentra 

relacionado con el engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el año 

2018, ello debido a que la prueba de correlación de Pearson arrojó un resultado equivalente a 

p=0.000; r=0.893.  

Palabras claves: Gestión, 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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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción de la realidad problemática 

Hoy por hoy el engagement que se genera al interior de una organización es de suma 

importancia, dado que es el compromiso que tienen los trabajadores con la realización de 

sus tareas, el cual se evidencia a través de su desempeño, satisfacción y felicidad en su 

centro de trabajo. No obstante, existen factores que podrían 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 ámbito internacional, de acuerdo a una investigación en el que participaron 24 

países, se evidenció que solo 2 de cada 10 trabajadores tenían un engagement alto, además 

se identificó que Japón tenía un puntaje de 3 en una escala de 0 a 6, con respecto a ello. 

Esa situación se debería a que en dicho país el trabajo es visto por las personas como una 
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obligación, además 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 ámbito nacional, dicha situación no se muestra muy diferente, pues según lo 

expuesto por el Diario Gestión (2015), la falta de engagement en una organización es un 

problema de suma importancia para el 87% de las empresas; frente a ello el 60% también 

indicó no poseer un programa óptimo que contribuya con la mejora de dicha situación, y el 

66% de las empresas reconoció 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 país solo el 50% de las empresas tienen establecidos sistemas 

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

A nivel local, la situación no difiere de todo lo antes expuesto, pues por medio de la 

observación se pudo conocer que en el Hospital Regional de Ayacucho, muchos de los 

trabajadores, principalmente en la Unidad de seguros, no desempeñarían sus labores 

adecuadamente lo cual se evidenciaría por medio de su actuar, pues no llevarían a cabo sus 

funciones de modo correcto, ofreciendo un mal trato a los usuarios que vienen a solicitar 

información u orientación, generando faltas reiteradas, incumplimiento con los horarios de 

trabajo establecidos, las constantes solicitudes de permiso, la inadecuada comunicación y 

los serios problemas en la resolución de conflictos. Todo ello sin duda estaría conllevando 

a que no se cumplan con los objetivos y fines que tiene la institución y específicamente el 

área. De algún modo, el comportamiento presentado por loa trabajadores evidenciaría un 
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desánimo, desgano o insatisfacción por las labores que realizan, por lo que no demostrarían 

dedicación o una orientación a la mejora. 

Se presume que dicha situación se encuentre vinculada con la forma en la que se gestiona 

el talento humano, pues se pudo conocer que en dicho establecimiento el modo de 

reclutamiento y selección del personal no sigue los procesos correctos, generando que 

personas que no cuentan con el perfil profesional, capacidades y competencias adecuadas 

se encuentre desempeñando labores; además, muy raras veces se les ofrecería 

capacitaciones y talleres a los colaboradores con la intención de que mejoren sus destrezas 

y capacidades; sumado al hecho de que no se reconozca las buenas acciones o el alto 

desempeño que podría presentar un trabajador, por lo cual no desarrollaría la motivación 

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

De continuarse con la problemática antes expresada es muy probable que las metas y 

objetivos institucionales no se cumplan en lo esperado, exista mayor presencia de desánimo 

e insatisfacción en los colaborados, no desempeñen sus labores adecuadamente e incluso 

opten por desertar. A raíz de ello es que surge la necesidad de llevar a cabo la presente 

investigación, que se encuentra orientado a determinar cómo la gestión del talento humano 

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

1.2. Delimitación del problema 

Delimitación espacial 

La investigación se desarrolló en el Hospital Regional de Ayacucho.  
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Delimitación temporal 

El periodo de estudio en el que se llevó a cabo el presente estudio fue el año 2018. 

Delimitación conceptual o temática 

La gestión del talento humano es entendida como aspecto netamente administrativa que 

se encuentra dirigida principalmente a la integración, formación, evaluación y a la 

remuneración que reciben los trabajadores de una organización (Chiavenato, 2011). 

Y el engagement viene a ser el estado anímico positivo de un conjunto de personas que 

laboran al interior de una organización y que se encuentra asociado con el trabajo, que es 

evidenciado por medio del entusiasmo, esfuerzo, pasión y energía al ejecutar las tareas 

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

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema General 

¿Qué relación existe entre gestión del talento humano y el engagement de los 

trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, 2018? 

1.3.2. Problemas Específicos 

 ¿Qué relación existe entre la dotación de personal y el engagement de los 

trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018? 

 ¿Qué relación existe entre desarrollo del personal y el engagement de los 

trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018? 

 ¿Qué relación 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. Justificación  

1.4.1. Social 

A nivel social, el estudio tiene gran relevancia pues por medio de los resultados permitió 

que la institución en estudio sea capaz de conocer las dificultades existentes en torno al 

engagement y la gestión del talento humano y así establecer mecanismos oportunos que 

conduzcan a la mejora; en ese sentido, el principal beneficiario sería el Hospital Regional 

de Ayacucho, 2018, y su organización. A su vez, al desarrollar estrategias óptimas que 

contribuyan en su mejor desempeño, de manera indirecta tuvo como beneficiarios a la 

población usuaria de los servicios de dicha institución, dado que el personal será capaz de 

otorgarles servicios de calidad, conduciéndolos a una satisfacción general.  

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

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

1.4.2. Teórica 

La investigación tuvo gran relevancia en el aspecto teórico, ello debido a que aborda un 

tema muy importante en el ámbito de la administración, el cual se sustentó por medio de 

diversas teorías ya existentes, estableciendo un adecuado soporte científico que contribuya 

con la reducción de los vacíos que pudiesen existir en torno a las variables de estudio.  

Además, al tocar variable muy poco abordados a nivel local, generará  antecedentes de 

suma importancia al cual los futuros investigadores puedan recurrir para su orientación.  

1.4.3. Metodológica 

El aporte metodológico de esta investigación consistió en para la recopilación de información 

hace uso de instrumentos que pasar por procesos estructurados de validación y confiabilidad; 

ello por medio de una prueba piloto, dicho proceso garantizaría los resultados y efectividad, 
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por lo cual podrían ser utilizados en investigaciones posteriores con las mismas variables de 

estudio. 

1.5. Objetivos 

1.5.1. Objetivo General 

Establecer la relación que existe entre gestión del talento humano y el engagement de los 

trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, 2018. 

1.5.2. Objetivos Específicos 

 Establecer la relación que existe entre la dotación del personal y el engagement de 

los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018 

 Establecer la relación que existe desarrollo personal y el engagement de los 

trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018. 

 Establecer la relación que existe entre mantenimiento del personal y el engagement 

de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes 

Antecedentes internacionales 

Sanclemente, Elboj, & Iñiguez, (2016) llevó a cabo la investigación titulada “Engagement 

o compromiso en profesionales de enfermería: variables socio-demográficas y laborales 

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

La investigación tuvo como objetivo primordial: medir el nivel de engagement y su 

relación con las áreas de la vida en el trabajo de las enfermeras de España. Para lo cual la 

investigación fue cuantitativa, descriptiva y correlacional, se empleó una muestra de 305 

enfermeras. Las investigadoras concluyeron que la muestra estudiada presenta un nivel alto 

de engagement laboral en los tres niveles energía, implicación y eficacia. De esta manera 

se determinó que el estado civil y la situación laboral se relacionan con la eficacia, 

asimismo las actividades de ocio con la energía e implicación.  
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Granados, (2015) desarrolló la tesis titulada “Engagement laboral en la dirección de 

gestión de talento humano de la contraloría general de la República”, en la Universidad 

Nacional Abierta y a Distancia, Bogotá, para lograr conseguir el título de especialista en 

Gestión Pública, argumenta lo siguiente:  

La investigación estableció como objetivo: determinar el nivel de engagement en los 

trabajadores del área de Gestión del Talento Humano en la institución mencionada. 

Orientado a tal fin elaboró un estudio de tipo descriptiva, y consideró a 59 participantes 

como integrantes de la muestra. De la investigación se determinó que los trabajadores 

presentaban un alto engagement, por lo cual se obtuvo que para la dimensión vigor se tuvo 

un valor de 5.07 en un rango de 4.81 y 5,65, en la dimensión dedicación se obtuvo un valor 

de 5.01 en un rango de 4.71 y 5.69 y finalmente en la dimensión absorción se obtuvo un 

valor de 4.57 en un rango de 4.21 y 5.33. 

Matabajoy, Matabachoy, & Obando, (2017) en su investigación titulada “Proceso de 

desarrollo del talento humano en una clínica de especialidades de Pasto, Colombia” de la 

Universidad de Nariño de Colombia, en su investigación argumenta lo siguiente: 

La investigación menciona que tuvieron como objetivo: caracterizar los métodos de la 

potencialización de los recursos humanos de dicha clínica. La investigación fue descriptiva 

en donde la muestra se encontró integrada por 221 trabajadores. Este estudio concluyó que 

los trabajadores de la clínica se encuentran satisfechos con la etapa de detección de 

necesidades para la capacitación, pues manifiestan que las estrategias empleadas son 

adecuadas con media 10,1 Ẋ, con respecto a la etapa de elaboración del plan, los 

trabajadores consideran que las capacitación se sujetan a los objetivos de la institución con 
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media 6,6 Ẋ, en cuanto a la etapa de evaluación la muestra manifiesta que dicha evaluación 

es la adecuada y además son sus propios jefes quienes le dan seguimiento al proceso esto 

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

Rodríguez & Santofimio, (2016) llevó a cabo la tesis denominada “Modelo de gestión 

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 Bogotá, con la intención de conseguir el grado de Magister en Educación, a su vez 

argumenta lo siguiente: 

El estudio planteó como objetivo primordial: hacer uso de un modelo de gestión de 

talento humano que contribuya con el incentivo del salario emocional y con el clima 

laboran en el jardín infantil Alcalá Muzú. Orientado a ello, la metodología que presentó 

fue de enfoque cuantitativo y nivel explicativo. La conclusión fue que, dicho modelo fue 

implementado exitosamente dentro del ámbito administrativo y docente de dicha entidad, 

observándose beneficios significativos debido a la interacción y dinámicas grupales 

desarrolladas. 

Alava & Gómez, (2016) desarrolló la tesis titulada: “Influencia de los Subsistemas de 

Talento Humano en el desempeño laboral del personal de una Institución Pública, 

Coordinación Zonal 8, durante el periodo 2014. Diseño de un aplicativo de control para los 

subsistemas de Capacitación y Selección” en la Universidad Católica de Santiago de 

Guayaquil, con la intención de conseguir el grado de Magister en Administración de 

Empresas. Cabe indicar que su estudio argumenta lo siguiente:  
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La investigación presentó como objetivo fundamental evaluar como la administración 

de los subsistemas de talento humano se encuentran influenciados por el desempeño laboral 

del personal en la entidad antes mencionada; orientado a ello se empleó una metodología 

de enfoque mixto, usando para la recolección de datos las técnicas de la entrevista y 

encuesta. El estudio concluyó que los subsistemas de talento humano, como: clasificación 

de los puestos, planificación de la gestión, selección, formación, capacitación del personal, 

evaluación del desempeño tienen una influencia significativa en el desempeño de cada uno 

y por ende en la institución.  

Antecedentes nacionales 

Romero, (2019) llevó cabo la investigación titulada: “Estrategias de gestión 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 Católica de Santa María, con la intención 

de optar el grado de magister en gerencia social y recursos humanos, la investigación 

argumenta lo siguiente: 

El estudio estableció como finalidad principal realizar una propuesta estratégica sobre 

gestión de talento humano que contribuya con la mejora del engagement de los servidores 

de la entidad antes mencionada. Orientado a ello, la metodología que se abordó tuvo un 

alcance descriptivo y diseño de tipo no experimental. Para los fines de la investigación la 

muestra se encontró integrada por 30 colaboradores de dicha UGEL. La conclusión a la 

que se llegó fue que, se evidenció la existencia de un bajo nivel de efectividad de la gestión 

del talento humano, lo cual estaría 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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tácticas que se encuentren encaminadas a mejorar el rendimiento de los mismos, y se 

puedan cumplir con los objetivos y metas programadas. 

Amanqui & Sarmiento, (2018) llevó a cabo la tesis titulada: “Motivación laboral y el 

engagement laboral en el personal de enfermería de centro quirúrgico recuperación y 

central de esterilización del HRHD. Arequipa” en la Universidad Nacional de San Agustín 

de Arequipa, la investigación argumenta lo siguiente:  

Dicho estudio estableció como fin principal determinar cómo se relaciona la motivación 

laboral con el engagement de los trabajadores, para lo cual se empleó un diseño 

correlacional, considerando a 45 enfermeras como muestra para la investigación. Las 

investigadoras determinaron que el 88.9% de la muestra presentaron un nivel de motivación 

bajo, y el 84,4% presentaba un engagement bajo. La conclusión a la que llegaron fue que 

existe una asociación significativa entre la motivación laboral y el engagement en dicha 

institución; ello demostrado debido a que el 82.2% de las enfermeras desempeñan sus 

funciones de manera rutinaria sin ejercer en ellas algún tipo de motivación, por lo cual no 

se encontrarían comprometidas laboralmente.  

Coronado, Olortegui, Pérez, & Rondón, (2019) llevó a cabo la tesis titulada: 

“Felicidad y compromiso organizacional en una empresa del sector farmacéutico peruano” 

en la Pontifica Universidad Católica del Perú, con la intención de conseguir el grado de 

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

La investigación estableció como principal finalidad identificar la influencia que 

presenta la felicidad sobre el compromiso organizacional. Orientado a ello, la investigación 

tuvo una metodología de nivel descriptivo - correlacional, considerando a 305 trabajadores 
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como muestra. De la investigación se concluyó que la felicidad y el compromiso se 

relacionan positivamente en un nivel moderadamente fuerte”.  

Zagastizabal, (2018) desarrolló la tesis: “Gestión del talento humano y desempeño 

laboral en trabajadores del Hospital II Es Salud Huamanga” en la Universidad Cesar 

Vallejo, con la intención de conseguir el grado de Magister en Gestión de los Servicios de 

Salud, la investigación argumenta lo siguiente:  

El estudio estableció como finalidad principal identificar como la gestión del talento 

humano se relaciona con el desempeño laboral en dicha institución. Para lo cual la 

metodología que se desarrolló tuvo una tipología relacional, siendo la población integrada 

por 85 colaboradores de los cuales 50 conformaron la muestra. De la investigación se 

concluyó que según el 32% considera que la gestión 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 desempeño laboral e 60% de la muestra considera que es 

regular. Con respecto a la capacitación el 30% de la muestra la califica como deficiente. Se 

demostró 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 intención de conseguir el grado de Magister en Gestión de los Servicios de Salud, 

argumentó lo siguiente: 

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

asocia con la organización y el compromiso laboral, por lo cual la investigación fue 
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correlacional, y la muestra considerada se conformó por 60 trabajadores de dicha 

institución 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 

formación y potenciación de capacidades resulta ser deficiente. Finalmente, con el 

contraste de la hipótesis general fue posible rechazar la hipótesis nula, ello debido a que la 

prueba de correlación arrojó un p-valor=0,000 y factor de correlación 0,528; por lo cual se 

estableció que existe una asociación entre el liderazgo situacional y el compromiso de la 

organización. 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Gestión del talento humano. 

Al hablar de gestión se hacer referencia a la acción desarrollada por una persona, la cual 

lidera una empresa pública o privada; en tal sentido considerando la hipótesis de 

Guerrero (2013) se puede decir que, la gestión engloba a un conjunto de actividades que 

llevan a cabo los directivos y jefes dentro de una institución o empresa, con el fin de 

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

Sumado a ello, la gestión se concibe como una acción de perfil competitivo que busca 

dar a conocer los objetivos conducentes a la ejecución de sistemas de la empresa, 

generación de mecanismos estratégicos que contribuyan con el desarrolló, y también la 

ejecución de la gestión de los trabajadores (Martínez, 2013). Por lo cual es posible 

manifestar que la gestión abarca todo movimiento a realizar en búsqueda del bienestar 

de los individuos que trabajan en la empresa, como también el crecimiento social y 

económico del mismo. Asimismo, es necesario precisar que las actividades de gestión 

se desarrollan en diversos ámbitos de la administración.  
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Para Cotacallapa (2011), la gestión se encuentra compuesta por las acciones de 

planificación, y las acciones donde se plasman las políticas y objetivos que se desean 

lograr y se proponen doctrinas. Además, la organización viene a ser la asociación de las 

acciones que se llevan a cabo con la intención de conseguir los objetivos establecidos; 

asimismo, la dirección es la etapa en la que se delega la autoridad y dividen las 

actividades para obtener el trabajo en conjunto y, por último, el control es la etapa en la 

que se evalúan 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 gestión como una serie de procesos 

administrativos, llevado a cabo los líderes, directivos o jefes de una organización. Se 

encuentra integrado por la planeación, que permite establecer las directrices para la 

consecución de los objetivos; organización, que se encuentra orientada a la división de 

las labores y el trabajo en equipo; asesoría, orientado al adiestramiento del personal, y 

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

En ese sentido, la gestión del talento humano es entendida como aspecto netamente 

administrativa que se encuentra dirigida principalmente a la integración, formación, 

evaluación y a la remuneración que reciben los trabajadores de una organización. El 

administrador desempeña el rol de gerente del capital humano, debido a que ejecuta las 

siguientes funciones: reclutamiento de personal, desarrolla el proceso de selección y 

finalmente, el proceso de inducción y formación 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. 

Así mismo, respecto a la administración del talento humano, Mondy (2010) indica 

que, este proceso involucra la labor de cada uno de los trabajadores orientados a la 

consecución de las metas y objetivos organizacionales. Por ello es que resulta de suma 

importancia que los gestores de las diversas áreas y niveles tienen de mostrar interés en 

la gestión 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 más satisfecho por todo lo que la empresa le ofrece, cabe precisar que la gestión 

del talento humano se encuentra orientado a la mejora y desarrollo de los colaboradores 

en un organización.  

2.2.1.1. Objetivos de la gestión del talento humano. 

El área 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 atención que 

requieren (Chiavenato, 2011). 

Por este motivo el área 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 organización a personas que tendrán 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 organización con la intención de concretar cada una de sus 

metas y objetivos trazados, para así cumplir con la misión que posee. 

- Incrementar competitividad de toda la organización. 

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

organización. 

- Fomentar la satisfacción y la auto actualización de los trabajadores. 

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

- Conducir y provocar el cambio. 

- Salvaguardar políticas éticas y de comportamiento responsables con la 

sociedad. 

- Cimentar bases para generar una mejor empresa y una mejor organización. 

De esta manera, se podría decir que la gestión del talento humano tiene como 

finalidad principal diseñar mecanismos estratégicos que conduzcan a conseguir 

cada uno de las metas y objetivos trazados, siendo estos de tres categorías: 

económico y funcional, competitivo y demás aspectos complementarios (Junquera 

& Fernández, 2013). Por lo cual, los objetivos de la organización parte uno del otro, 

de tal manera debe existir coherencia entre ellos, para finalmente llegar a un 

objetivo general. 

Según Robbins & Coulter (2010) la gestión del talento humano presenta gran 

relevancia en todas las empresas, la cual radica en tres motivos principales, el 
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primero está relacionado con una óptima gestión con la cual sea posible conseguir 

mejores ventajas competitivas; el segundo, viene a ser la mejora de los mecanismos 

estratégicos de una organización; y finalmente, es que su adecuado desarrollo 

contribuye con el desempeño que demuestre cada uno de los trabajadores. En 

consecuencia, es posible manifestar que la gestión del talento humano tiene en 

consideración y busca de por sí 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. Evaluación de la gestión del Talento Humano. 

Respecto a ello, Mondy (2010) indica que es un proceso que se lleva a cabo 

haciendo uso de un sistema de gestión de recursos humanos. Este posee 

específicamente 3 áreas en las que centra su atención, los cuales se encuentran 

relacionados y basados en la búsqueda de una adecuada gestión de los recursos 

humanos; estos son, la dotación de trabajadores, desarrollo de los mismos y 

finalmente su mantenimiento continuo. Por lo cual estas actividades deben ser 

estructuradas adecuadamente y además deben de adaptarse a las necesidades de 

cada organización, además cada uno de los procesos se encuentra compuestos por 

múltiples subsistemas que los cuales deben gestionarse de manera adecuada. 

“La administración de recursos humanos es un conjunto integrado de procesos 

dinámicos e interactivos” (Mondy, 2010, pág. 15). Según lo mencionado existen 

tres procesos básicos los cuales son: 
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2.2.1.2.1. Dotación de Personal. 

Viene a ser aquel proceso a través del cual una organización tiene la capacidad 

para identificar y seleccionar a su personal, para lo cual considera ciertas 

habilidades necesarias para realizar las funciones del puesto, así como el total 

de empleados y además, toma en cuenta un tiempo determinado para cumplir 

con el puesto de trabajo de manera oportuna, ello con la intención de cumplir 

con cada uno de los objetivos organizacionales planteados (Mondy, 2010). En 

ese sentido, el gerente de recursos humanos tiene como función principal llevar 

a cabo la ejecución de cada uno de los procesos de difusión de los puestos de 

trabajo, para así realizar el proceso de reclutamiento, seguido de la selección 

del postulante más 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 

desempeñar ciertas labores (Mondy, 2010). Dentro de algunas de las 

características que debe de poseer un óptimo proceso de reclutamiento son los 

siguientes: 

 Información oportuna. Se encuentra referida al proceso en el que se 

debe de establecer las características que necesitan tener los postulantes 

para poder cubrir una vacante, dicha actividad se debe llevar a cabo antes 

del proceso de convocatoria. 

 Información clara. Se encuentra referida al modo en que debe de 

difundirse la información, es decir, debe de ser real y lo más objetiva 



33 

posible; además debe de contener toda la información necesaria respecto 

a la vacante o puesto de trabajo que se ofrece, así como los requisitos, 

exigencias, remuneración, etc. 

 Selección: dentro de este procedimiento se encuentra inmersos las 

acciones realizadas para llevar a cabo la selección del mejor postor, es 

decir de la persona que mejor cumpla con las características, 

competencias, habilidades y conocimientos que exige el puesto laboral 

(Mondy, 2010) 

 Pruebas de conocimiento. Estas se ejecutan durante el proceso de 

selección, las cuales sirven para conocer de manera efectiva los 

conocimientos que poseen los postulantes, y si estos cumplen con las 

exigencias del puesto laboral. 

 Pruebas psicológicas. Estas se emplean la intención de conocer los 

rasgos de conducta que poseen los diferentes candidatos, lo cual servirá 

para predecir futuros escenarios frente a distintas situaciones que podrían 

ser presentadas en la empresa. 

 Informe oportuno de selección. En cuanto se seleccione al postulante 

más adecuado, necesariamente tiene que ser comunicado, con la 

intención 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 administración de los recursos humanos. Cabe precisar que 
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integra una serie de medidas para que la persona logre una mayor satisfacción 

personal y se sienta mucho más desarrollada; dichas medidas pueden abarcar la 

planificación de las carreras profesionales, labores de formación interna, talleres 

y capacitaciones continuas, entre otros (Mondy, 2010). De este modo se podría 

decir que dicho procedimiento resulta ser una inversión que efectúan 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 consideración que el fortalecimiento necesariamente ayudará a 

conseguir un mayor desarrollo empresarial.  

Capacitación: Este proceso se lleva a cabo con la intención de otorgar y 

afianzar conocimientos referidos a temas asociados con las labores de la 

empresa, para así conseguir que los trabajadores posean mayor destrezas y 

desempeñen 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 desempeño. Alguna de las características con las que 

debe de contar la fase de capacitación se expresan a continuación: 

 Coherencia con el puesto de trabajo. Ello hace alusión a que las 

capacitaciones necesariamente deberán de encontrarse asociadas con 

alguna necesidad expuesta por un colaborador, sean en cuanto a la labor 

que desempeña o al puesto de trabajo. 
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 Periodicidad de la capacitación. Resulta necesario que las capacitaciones 

se desarrollen de manera frecuente, ello con la intención de que los 

conocimientos de los trabajadores se encuentren actualizados y puedan 

desempeñar sus labores más adecuadamente. 

 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 óptimo desarrollo de destrezas a sus colaboradores, ello con la 

intención de que sea posible su progreso personal y ello contribuya con la 

organización (Gomez, Balkin, & Cardy, 2008).  

 Concordancia con la necesidad. Ello explica que el desarrollo de un 

trabajador debe llevarse a cabo no solo teniendo en consideración 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 intención de retener el talento de ciertos 

trabajadores, por lo cual debe de realizarse de manera cuidadosa, entre estos 

resaltan los incentivos económicos, beneficios, etc. Todos estos deben impulsar 

el progreso y productividad tanto a modo personal, y por ende, empresarial 

(Chiavenato, 2011). 

Remuneración: 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 organización. Para lo 
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cual es necesario que el gerente del talento humano considere los siguientes 

componentes: 

 Satisfacción. 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 remuneración debe de encontrarse 

asociado a la idea de que está siendo adecuadamente retribuido por su 

labor. 

 Pago oportuno. Este aspecto también resulta crucial en una empresa, 

pues los colaboradores para que puedan desempeñarse más 

adecuadamente deben de percibir que se les está remunerando 

adecuadamente y que dicha remuneración se debe de efectuar de modo 

oportuno; esto implica que los pagos deben realizarse en el plazo 

establecido, de lo contrario esto podría generar un malestar en el 

trabajador lo que puede influir negativamente en la ejecución de sus 

labores. 

2.2.2. Engagement. 

Según Vila et al. (2015) viene a ser el estado anímico positivo de un conjunto de 

personas que laboran al interior de una organización y que se encuentra asociado con el 

trabajo, que es evidenciado por medio del entusiasmo, esfuerzo, pasión y energía al 

ejecutar las tareas encomendadas. 

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

trabajadores se perciben altamente energizados, dedicados e involucrados en cada una 
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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  (Juárez, 2015) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura N° 1: Componentes del Engagement 
Fuente: (Vila et al., 2015) 

 

Es así que los trabajadores engagement, presentan las siguientes características según 

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

Tabla N° 1: 

Características de los trabajadores engagement 
ENGAGEMENT 

FÍSICO 

ENGAGEMENT 

EMOCIONAL 

ENGAGEMENT 

COGNITIVO 

Nivel de energía y 

esfuerzo elevado 

 

Muestran 

ganas en 

esforzarse 

 

Desarrollan su 

trabajo de manera 

intensa 

Se sienten 

entusiasmados e 

interesados en su 

puesto de trabajo 

 

Tiene una 

actitud optimista 

Se sienten 

orgullosos de su 

puesto de trabajo 

Nivel elevado 

de concentración 

 

Atención y 

absorción el 

desarrollo de sus 

labores 

 

Fuente: (Vila et al., 2015) 

ENGAGEMENT

Engagement 
cognitivo

Engagement 
físico

Engagement 
emocional
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Las causas posibles del engagement vienen a ser los recursos personales y laborales, 

la reparación del esfuerzo ejercido y también el contagio emocional externo. De tal 

manera que el engagement se encuentra ampliamente relacionado con las características 

del puesto del trabajador, así en cuanto mayor cantidad de recursos se inviertan en la 

motivación de los trabajadores se mejorará el compromiso de los trabajadores, pues 

estos se percibirán como parte importante en la organización 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 empatía, el optimismo, la esperanza, la confianza y autoestima. 

– Competencias cognitivas: se desarrolla la vigilancia, la atención, la 

concentración, la creatividad y la innovación. 

– 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 negociación, 

habilidades interpersonales, de comunicación y habilidades de la gestión del 

tiempo (Vila et al., 2015) 

Partiendo de la definición del engagement se elaboró un cuestionario para medirlo el 

cual se denomina UWES (Utrecht Work Engagement Survey), este considera tres 

principales dimensiones, que son: el vigor, la dedicación y la absorción. En su versión 
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larga cuenta con 15 ítems, los cuales para los fines de esta investigación se considerarán 

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

Vigor: esta dimensión se encuentra referida a altos niveles de energía y resistencia 

mental durante el desarrollo de las actividades en el trabajo, las ganas de invertir más 

tiempo en la ejecución de las tareas, no fatigarse de manera fácil e insistir en concluir 

una actividad a pesar de las adversidades que se pueden presentar. Así un empleado con 

un nivel de vigor elevado, gastan mucha energía en concluir sus tareas y sobre todo de 

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

Dedicación: esta dimensión 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. Así un trabajador con un alto nivel de dedicación se identifica 

significativamente con su trabajo y la empresa en la que laboran (Hernández et al., 

2016). 

Absorción: esta dimensión 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 concentración, muchos de los empleados con 

alto grado de absorción manifiestan que el tiempo se les pasa volando., pues disfrutan 

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

2.3. Marco conceptual 

- Gestión del talento humano  
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la gestión del talento humano es entendida como aspecto netamente administrativa que 

se encuentra dirigida principalmente a la integración, formación, evaluación y a la 

remuneración que reciben los trabajadores de una organización (Chiavenato, 2011). 

- Dotación de personal  

Viene a ser aquel proceso a través del cual una organización tiene la capacidad para 

identificar y seleccionar a su personal, para lo cual considera ciertas habilidades 

necesarias para realizar las funciones del puesto, así como el total de empleados y 

además, toma en cuenta un tiempo determinado para cumplir con el puesto de trabajo 

de manera oportuna, ello con la intención 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 

administración de los recursos humanos (Mondy, 2010). 

- Mantenimiento de personal 

Este proceso se lleva a cabo con la intención de retener el talento de ciertos trabajadores, 

por lo cual debe de realizarse de manera cuidadosa, entre estos resaltan los incentivos 

económicos, 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 anímico positivo de un conjunto de personas que laboran al interior 

de una organización y que se encuentra asociado con el trabajo, que es evidenciado por 
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medio del entusiasmo, esfuerzo, pasión y energía al ejecutar las tareas encomendadas. 

(Vila et al., 2015) 

- Vigor 

“Referido a los altos niveles de energía y resistencia mental durante el desarrollo de 

las actividades en el trabajo, las ganas de invertir más tiempo en la ejecución de las tareas 

y no fatigarse de manera fácil” (Hernández et al., 2016, pág. 92). 

- Dedicación 

“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 dedicación se identifica con su trabajo y la empresa” (Hernández et al., 

2016, pág. 92). 

- Absorción 

“Hace referencia a la felicidad que pueden sentir los trabajadores cuando se encuentra 

concentrado, muchos de los empleados con alto grado de absorción manifiestan que el 

tiempo se les pasa volando, pues disfrutan de lo que hacen” (Hernández et al., 2016, pág. 

92). 
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CAPÍTULO III 

HIPÓTESIS 

3.1. Hipótesis general  

Existe una relación significativa entre gestión del talento humano y el engagement de los 

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

3.2. Hipótesis específicas: 

 Existe una relación significativa entre la dotación del personal y el engagement de los 

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

 Existe una relación significativa entre desarrollo personal y el engagement de los 

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

 Existe una relación significativa entre el mantenimiento del personal y el engagement 

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

3.3. Variables 

V1: Gestión del talento humano 
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Definición conceptual: La gestión del talento humano es una función de carácter 

administrativo orientada primordialmente a la integración, formación, evaluación y por 

último la remuneración que perciben los trabajadores de una organización. (Chiavenato, 

2011) 

Definición operacional: La gestión del talento humano se encuentra definido 

operacionalmente a través de la dotación de personal, desarrollo de personal y 

mantenimiento de personal, los mismos que serán medidos a través de un cuestionario, 

donde sus respuestas están dadas una escala valorativa de 1-5. 

Dimensiones: 

D1 Dotación de personal 

D2 Desarrollo de personal 

D3 mantenimiento de personal 

V2: Engagement 

Definición conceptual: El engagement es un estado anímico positivo relacionado con 

el trabajo, el cual se evidencia mediante el esfuerzo, entusiasmo, la energía y la pasión que 

posee los trabajadores durante la ejecución de las tareas encomendadas. (Vila, Alvarez, & 

Castro, 2015) 

Definición operacional: El engagement se encuentra definido operacionalmente a 

través del vigor, dedicación, y absorción de los trabajadores, los mismos que serán medidos 

a través de un cuestionario, donde sus respuestas están dadas una escala valorativa de 1-5. 

Dimensiones: 

D1 Vigor 

D2 dedicación 
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D3 Absorción 
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Tabla N° 2: 

Operacionalización de las variables 

 
Fuente: Elaboración propia 
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CAPÍTULO IV 

METODOLOGÍA 

4.1. Método de investigación 

Método general: 

La presente investigación tuvo como principal método al científico, dado que se 

caracteriza por la generación de nuevos conocimientos que parten de la observación, 

sistematización, medición, formulación y análisis de las hipótesis (Valderrama, 2018). 

Método Especifico: 

El método especifico por el cual se planteó y desarrollo el problema es el hipotético -

deductivo, siendo que, se planteó una hipótesis inicial y empírica, que se fue desarrollando 

de forma deductiva a niveles y describiendo los orígenes, síntomas 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 observación de un hecho o 

problema, permitiendo la formulación de una hipótesis que explique 

provisionalmente dicho problema, la misma que mediante procesos de deducción, 

determina las consecuencias básicas de la propia hipótesis, para de esta forma 

someterla a verificación refutando o ratificando el pronunciamiento hipotético 

inicial. 315). 

4.2. Tipo de investigación 

De acuerdo a la orientación de la investigación se tuvo una tipología básica. Al respecto Vara 

citado por Lázaro (2019) indica que este tipo de estudios se caracteriza porque más allá de 

generar conocimiento y reducir vacíos en torno al mismo, busca dar soluciones concretas y 

practicas al problema de investigación. 

4.3. Nivel de investigación 

La investigación tuvo un alcance correlacional, ello debido a que en todo momento se buscó 

conocer la relación, vínculo o grado de asociación entre las variable y dimensiones del 

estudio (Hernández et al., 2014). En ese sentido se puede recalcar que el objetivo del 

estudio estuvo orientado a establecer la relación que existe entre gestión del talento humano 

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

4.4. Diseño de investigación 

- Es no experimental, porque no se dará una manipulación deliberada de las variables y 

dimensiones. 

- Es transversal, porque la investigación se dará 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: 

 

Donde: 

M   = Muestra 

O1 = Observación V1 

O2 = Observación V2  

r = Correlación entre las variables 

4.5. Población y muestra 

Población 

La población del presente estudio se conformó por los trabajadores la unidad de seguros del 

Hospital Regional de Ayacucho en el año 2018, los cuales, con un total de 44, a continuación, 

se presenta una tabla con la caracterización de la población: 

Tabla N° 3:  

Caracterización de la población 

Profesión Cantidad 

Enfermería 20 

Obstetricia 6 

Contabilidad 1 

Ingeniería 1 

Medicina 9 

Informática 4 

Administración 2 
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Otras 1 

TOTAL 44 
Fuente: Hospital Regional de Ayacucho 

Muestra 

La muestra de estudio se determinó en función a un muestreo no probabilístico censal, es decir, 

igual a la población de estudio. Cabe precisar que se hizo este tipo de muestreo debido a la 

facilidad de acceso a la información. Por lo tanto, la muestra estuvo conformada por 44 

trabajadores la unidad de seguros del Hospital Regional de Ayacucho en el año 2018.  

A continuación, algunos de los criterios de selección que se tomaron en consideración: 

Criterios de selección: 

– Trabajadores contratados. 

– Trabajadores con mínimo 6 meses de trabajo. 

– Trabajadores con disponibilidad para ser partícipes del estudio. 

Criterios de exclusión: 

– Trabajadores que no pertenecen al área objeto de estudio. 

– Trabajadores con permiso durante los días de la investigación. 

– Trabajadores que no tienen predisposición para colaborar en la investigación. 

4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de Recolección de Datos. 

Encuesta. 
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En el presente estudio se empleó a la técnica de la encuesta con la intención de recolectar 

información a través de cuestionarios. Cabe indicar que estos últimos se encontraron 

diseñados a los requerimientos de información (Thompson, 2010). 

Instrumentos de Recolección de Datos. 

Cuestionario. 

La elaboración de este instrumento se trata de la formulación de un conjunto de 

preguntas escritas, ordenadas de forma adecuada en una cédula, las cuales mantienen 

relación con las dimensiones, indicadores y la hipótesis propuesta (Ñaupas, Mejía, Novoa, 

& Viillagómez, 2014).  

En el presente estudio se diseñaron 2 cuestionarios, uno por cada variable de estudio. 

Respecto a la primera variable, gestión del talento humano, se elaboró considerando las 

3 dimensiones con sus respectivos indicadores, por lo cual tuvo un total de 20 ítems, 

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 empleó se denomina 

UWES (Utrecht Work Engagement Survey), para lo cual se empleó la versión larga 

comprendida por 15 ítems, valorados de la siguiente manera: 1. Nunca, 2 Casi Nunca, 3 

A veces, 4 Casi siempre, 5 Siempre. 

Antes de la aplicación de ambos cuestionarios a la muestra de estudio, pasaron por un 

proceso riguroso de confiabilidad, para lo cual se hizo uso de la prueba estadística Alfa 

de Cronbach, cuyos resultados se muestran a continuación:  

Tabla N° 4: 

Prueba de confiabilidad del instrumento de la variable 1 

Alfa de Cronbach N de elementos 
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0,720 20 

Fuente: Elaboración propia 

 

Tabla N° 5: 

Prueba de confiabilidad del instrumento de la variable 2 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,733 15 

Fuente: Elaboración propia 

 

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

poseen una alta confiabilidad, por lo cual resultó factible su aplicación.  

En cuanto a la validez de los instrumentos, este proceso se realizó a través del juicio 

de expertos en el contenido, los cuales emitieron indicaron su conformidad por medio de 

evaluación de cada uno los ítems 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 está siendo orientado a un enfoque administrativo resultó 

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

4.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

- Estadística descriptiva 

 Como primera técnica para el procesamiento de datos, se empleará la 

estadística descriptiva, siendo que (Ñaupas, Mejía, Novoa, & Viillagómez, 2014) plantean 

que es un procedimiento que permite ordenar y clasificar los datos cuantitativos recabados 

en la medición, mediante la aplicación del instrumento determinado, donde se presenta en 

tablas de distribución de frecuencia y gráficos (barras, histograma, circulares, etc.). 
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- Estadística inferencial 

Para las pruebas de correlación que permitan validar o rechazar las hipótesis 

planteadas, se empelara la estadística inferencial, al respecto (Hernández et al., 2014) 

expresa que corresponde al análisis datos cuantitativos recabados en la aplicación de la 

investigación, con el propósito de establecer la correlación entre las propiedades del objeto 

de estudio, mediante el cálculo de la probabilidad de ocurrencia. Donde se ejecutará una 

prueba de correlación bajo las siguientes condiciones: 

1. Regla de decisión del nivel de significancia 

Donde se determinará la validez o rechazo de las hipótesis planteadas, acorde a la 

significancia obtenida en las pruebas estadísticas, mediante la regla de decisión: 

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

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

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

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

2. Nivel de correlación en base al coeficiente  

Donde se evaluará el coeficiente de correlación obtenido en las pruebas estadísticas, 

para determinar el nivel de relación que existen entre variables y dimensiones, acorde a las 

hipótesis planteadas: 

Correlación negativa perfecta - 1 

Correlación negativa muy fuerte -0.90 a -0.99 

Correlación negativa fuerte -0,75 a -0,89 

Correlación negativa media -0,50 a -0,74 

Correlación negativa débil -0,25 a -0,49 

Correlación negativa muy débil -0,10 a -0,24 
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No existe correlación alguna -0,09 a +0,09 

Correlación positiva muy débil +0,10 a +0,24 

Correlación positiva débil +0,25 a +0,49 

Correlación positiva media +0,50 a +0,74 

Correlación positiva fuerte +0,75 a +0,89 

Correlación positiva muy fuerte +0,90 a +0,99 

Correlación positiva perfecta +1 

4.8. Aspectos éticos de la investigación 

Para la ejecución del presente estudio se tomó en consideración 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 continuación: 

Protección 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 veló 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 aplicación de los instrumentos necesariamente se contó con la 

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

Beneficencia y no maleficencia  

La investigación se aseguró de generar bienestar y velar por la integridad de todos los 

individuos que en él intervienen. En ese sentido, durante todo el proceso se aseguró no 

generar ninguna clase de daño. 

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

repercusiones que genere la investigación. 

Veracidad 

Se buscó en todo momento que se garantice la veracidad de la información y el 

contenido del estudio en general, en cada una de las etapas inmersas en el desarrollo, es 

decir, desde la formulación 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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CAPÍTULO V 

RESULTADOS 

5.1. Descripción de resultados 

La descripción de los resultados se realizó haciendo uso del software estadístico SPSS V24. 

Este permitió realizar el análisis descriptivo, en función a tablas de frecuencia y figuras de 

acuerdo a cada una de las variables y sus dimensiones; a su vez, permitió realizar el análisis 

inferencial, por medio de una prueba estadística. Los resultados del estudio se muestran a 

continuación: 

Resultados descriptivos de la variable Gestión del Talento Humano 

Tabla N° 6: 

 Análisis descriptivo de la variable gestión del talento humano 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido 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: Elaboración propia 
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Figura N° 2: Variable gestión del talento humano 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: la tabla n° 6 y figura n° 2, evidencia que el 4.55% y 15.91% de los 

trabajadores consideran que la gestión del talento humano que se ejerce en el Hospital 

Regional de Ayacucho, según su percepción, 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, según su 

percepción, un nivel alto (casi siempre) y muy alto (siempre) respectivamente en relación a la 

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

Análisis descriptivo de la dimensión 1: Dotación de personal. 

Tabla N° 7 

Análisis descriptivo de la dimensión dotación de personal 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Nunca 1 2.3% 

Casi nunca 10 22.7% 

A veces 21 47.7% 

Casi siempre 12 27.3% 

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

 

 
Figura N° 3: Análisis de dotación de personal 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: Según la Tabla 7, se determinó que un 2.3% y 22.7% manifiestan que la 

dotación de personal que se da a las áreas solicitantes del Hospital Regional de Ayacucho, 

según su percepción, se encuentra en un nivel muy deficiente (nunca) y deficiente (casi nunca) 

respectivamente; en contraste con un 47.7% que expresan una percepción de no importancia 

(a veces); mientras que un 27.3% manifiestan que la dotación de personal es eficiente (casi 

siempre). 

Análisis de la dimensión desarrollo de personal 

Tabla 8. 

Análisis descriptivo de la dimensión desarrollo de personal 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Nunca 1 2.3% 

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: Elaboración propia 

 

 
Figura N° 4: Análisis de la dimensión desarrollo de personal 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: según la Tabla 8  y figura 4, se determinó que un 2.3% y 18.2% denotan 

que el desarrollo de personal que se da a los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, 

según su percepción, tiene una constancia de nunca y casi nunca en términos de organización, 

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. 

Análisis de la dimensión mantenimiento de personal 

Tabla N° 9: 

Análisis descriptivo de la dimensión mantenimiento de personal 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido 
Nunca 0 0% 

Casi nunca 9 20.5% 



59 

A veces 16 36.4% 

Casi siempre 13 29.5% 

Siempre 6 13.6% 

Total 44 100% 
Fuente: Elaboración propia 

 

 
Figura N° 5: Análisis de la dimensión mantenimiento de personal 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: De los 44 sujetos sometidos a estudio, según la Tabla 9, se determinó que 

un 20.5% consideran que el mantenimiento de personal que se da en el Hospital Regional de 

Ayacucho, según su percepción es bajo (casi nunca); en contraste con un 36.4% que establecen 

este mantenimiento de personal está 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). 
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Análisis de la variable engagement 

Tabla N° 10: 

Análisis descriptivo de la variable engagement 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Nunca 2 4.5% 

Casi nunca 7 15.9% 

A veces 18 40.9% 

Casi siempre 15 34.1% 

Siempre 2 4.5% 

Total 44 100% 
Fuente: Elaboración propia 

 
Figura N° 6: Análisis de la variable engagement 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: Según la tabla 10 y en la figura 6, se determinó 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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Análisis de la dimensión vigor 

Tabla N° 11: 

Análisis descriptivo de la dimensión vigor 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Nunca 2 4.5% 

Casi nunca 7 15.9% 

A veces 20 45.5% 

Casi siempre 12 27.3% 

Siempre 3 6.8% 

Total 44 100% 

 

 
Figura N° 7: Análisis de la dimensión vigor 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: de acuerdo a la tabla 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, según su percepción, es 

muy baja (nunca) y baja (casi nunca), respectivamente; un 45.5% expresan un vigor 

intermedio (a veces); mientras que un 27.3% y 6.8% que expresan un vigor percibido a niveles 

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

Análisis de la dimensión dedicación 
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Tabla N° 12: 

Análisis descriptivo de la dimensión dedicación 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Nunca 1 2.3% 

Casi nunca 8 18.2% 

A veces 19 43.2% 

Casi siempre 12 27.3% 

Siempre 4 9.1% 

Total 44 100% 
Fuente: Elaboración propia 

 

 
Figura N° 8: Análisis de la dimensión dedicación 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: acorde con la tabla n° 12 y figura n° 8, se determinó que un 2.3% y 18.2% 

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

de Ayacucho, según su percepción, es muy baja (nunca) y baja (casi nunca) respectivamente; 

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

mientras que un 27.3% y 9.1% que hacen referencia a una dedicación percibida a niveles altos 

(casi siempre) y muy altos (siempre). 

Análisis de la dimensión absorción 
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Tabla N° 13: 

Análisis descriptivo de la dimensión absorción 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Nunca 3 6.8% 

Casi nunca 7 15.9% 

A veces 17 38.6% 

Casi siempre 17 38.6% 

Siempre 0 0% 

Total 44 100% 
Fuente: Elaboración propia 

 
Figura N° 9: Análisis de la dimensión absorción 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: De los 44 sujetos sometidos a estudio, según la Tabla 13, se determinó 

que un 6.8% y 15.9% consideran que el aspecto de la absorción, en términos laborales a los 

que se ven sometidos, es muy baja (nunca) y baja (casi nunca), respectivamente; un 38.64% 

percibe una absorción media (a veces); mientras que un 38.6% califican a la absorción laboral 

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

5.2. Contrastación de hipótesis 

Previo al establecimiento de la relación fue necesario ejecutar la prueba de normalidad, 

a partir del cual se logra establecer la prueba estadística con la que se establecerá la 



64 

relación. 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 

  Estadístico gl Sig. 

Gestión de talento humano 0.961 44 0.139 

Dotación 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 

Absorción  0.943 44 0.030 

Dedicación 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 distribución normal. Por dicha 

razón la prueba estadística que se aplicó fue la de Pearson. 

Prueba de hipótesis específica 1 

Se plantean las siguientes hipótesis estadísticas: 

Ho: No existe una relación significativa entre la dotación del personal y el engagement 

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

Hi: Existe una relación significativa entre la dotación del personal y el engagement de 

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

Se tendrá un nivel de confianza de: 1- ∝ =95%=0.95,  

El nivel de significancia es: ∝=5%=0,05 
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Tabla N° 15: 

Relación entre la Dotación del personal y Engagement 

 
Dotación del 

Personal 
Engagement 

Pearson 

Dotación de 

personal 

Correlación de 

Pearson 
1 ,832** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 44 44 

Engagement 

Correlación de 

Pearson 
,832** 1 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 44 44 

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

La regla de decisión es: 

p<∝=0.05, se rechaza la hipótesis nula Ho.  

p>∝=0.05, se acepta la hipótesis nula Ho. 

 

 



66 

Interpretación: 

De acuerdo a lo expuesto en la tabla 15; que muestra los resultados de la prueba 

estadística de Pearson indica que existe suficiente prueba estadística para aceptar que la 

dotación 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 correlación resultó ser equivalente a 0,832; por lo tanto, es factible afirmar 

que dicha relación es significativa y positiva fuerte.  

 Prueba de hipótesis específica 2 

Las hipótesis estadísticas fueron las siguientes: 

Ho:  No existe una relación significativa entre desarrollo personal y el engagement de 

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

Hi: Existe una relación significativa entre desarrollo personal y el engagement de los 

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

Se tendrá un nivel de confianza de: 1- ∝ =95%=0.95,  

El nivel de significancia es: ∝=5%=0,05 
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Tabla N° 16:  

Relación entre el Desarrollo del personal y la Engagement. 

 
Desarrollo 

del personal 
Engagement. 

Pearson 

Desarrollo de 

personal 

Correlación 

de Pearson 
1 ,893** 

Sig. 

(bilateral) 
  0.000 

N 44 44 

Engagement 

Correlación 

de Pearson 
,893** 1 

Sig. 

(bilateral) 
0.000   

N 44 44 

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

La regla de decisión es: 

p<∝=0.05, se rechaza la hipótesis nula Ho.  

p>∝=0.05, se acepta la hipótesis nula Ho. 
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Interpretación:  

De acuerdo a lo expuesto en la tabla 16; que muestra los resultados de la prueba 

estadística de Pearson que indica que existe suficiente evidencia estadística 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 correlación resultó ser equivalente a 0,893; por lo tanto, es 

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

Prueba de hipótesis específica 3 

Las hipótesis estadísticas fueron las siguientes: 

Ho: No existe una relación significativa entre el mantenimiento del personal y el 

engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el año 2018 es 

significativa. 

Hi: Existe una relación significativa entre el mantenimiento del personal y el 

engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el año 2018 es 

significativa. 

Se tendrá un nivel de confianza de: 1- ∝ =95%=0.95,  

El nivel de significancia es: ∝=5%=0,05 
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Tabla N° 17:  

Relación entre Mantenimiento del personal y Engagement 

 
Mantenimiento 

de personal 
Engagement 

Pearson 

Mantenimiento 

de personal 

Coeficiente 

de correlación 
1 ,896** 

Sig. 

(bilateral) 
  0.000 

N 44 44 

Engagement 

Coeficiente 

de correlación 
,896** 1 

Sig. 

(bilateral) 
0.000   

N 44 44 

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

La regla de decisión es: 

p<∝=0.05, se rechaza la hipótesis nula Ho.  

p>∝=0.05, se acepta la hipótesis nula Ho. 

 

Interpretación: 
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De acuerdo a lo expuesto en la tabla 17; que muestra los resultados de la prueba estadística 

de Pearson que indica que existe suficiente evidencia estadística para aceptar que el 

mantenimiento de personal tiene relación 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 correlación resultó ser equivalente a 0,896; por lo tanto, es factible afirmar que 

dicha relación es significativa y positiva muy fuerte. 

Prueba de hipótesis general 

Las hipótesis estadísticas fueron las siguientes: 

Ho: No existe una relación significativa entre gestión del talento humano y el 

engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el año 2018 es 

significativa. 

Hi: Existe una relación significativa entre gestión del talento humano y el engagement 

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

Se tendrá un nivel de confianza de: 1- ∝ =95%=0.95,  

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

Tabla N° 18:  

Relación entre la Gestión del Talento Humano y el Engagement 

 
Gestión de 

talento humano 
Engagement 

Pearson 

Gestión de 

talento humano 

Correlación de Pearson 1 ,893** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 44 44 

Engagement 

Correlación de Pearson ,893** 1 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 44 44 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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La regla de decisión es: 

p<∝=0.05, se rechaza la hipótesis nula Ho.  

p>∝=0.05, se acepta la hipótesis nula Ho. 

 

Interpretación: 

De acuerdo a lo expuesto en la tabla 18; muestra los resultados de la prueba estadística 

de Pearson que indica que existe suficiente evidencia estadística para aceptar que la 

gestión del talento humano tiene relación 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 correlación resultó ser equivalente a 0,893; por lo tanto, es 

factible afirmar que dicha relación es significativa y positiva en un nivel medio.  
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

El presente estudio estableció como fin principal: Establecer  la relación que existe entre gestión 

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

y con el fin de poder cumplir con dicho propósito inicialmente resultó necesario recorrer al análisis 

de diferentes autores que conceptualicen lo que significa la gestión del talento humano, de las 

palabras de Chiavenato (2011), es entendida como aspecto netamente administrativa que se 

encuentra dirigida principalmente a la integración, formación, evaluación y a la remuneración que 

reciben los trabajadores de una organización. 

De ese modo, primero se efectuó el desarrollo y análisis de los objetivos específicos, de los 

cuales el primer objetivo fue: Establecer cómo se relaciona la dotación del personal con la 

absorción de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018, por lo que al definir 

las dimensiones se obtuvo lo siguiente: Hernández et al. (2016), el engagemente desde el punto de 

vista de la absorción 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 concentración, pues disfrutan de lo que hacen y se dejan llevar por la situación 

motivadora. En base a estas definiciones se construyeron las preguntas respectivas que constituyen 

una parte de la totalidad del instrumento aplicado. Con la aplicación de la prueba de correlación 

se identificó que la dotación del personal tiene relación con el engagement de los trabajadores (r= 

0. 832). 

Encontrando similitud con el resultado obtenido con el trabajo de Coronado et al. (2019), quien 

concluyó que las variables felicidad y el compromiso se relacionan positivamente. Además, se 

demostró la relación positiva entre los componentes de la felicidad y el compromiso 
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organizacional, para lo cual se evalúo el componente afectivo, la satisfacción de un trabajador con 

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

Se planteó como objetivos específicos 2 el establecer la relación que existe desarrollo personal 

y la dedicación de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018. Para ello, al 

igual que con el objetivo anterior, se procedió a definir primero la dimensión sujeta a prueba, 

teniendo de esta manera a Hernández et al. (2016), el engagement desde el punto de vista de la 

dedicación 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 definición se generaron las interrogantes pertinentes. Por medio de la prueba de correlación 

se identificó el desarrollo del personal tiene relación 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 aseveró 

que existe un reducido nivel de efectividad en la gestión del talento humano, lo cual estaría 

generando un escaso engagement en el desarrollo de las labores de los colaboradores; por lo cual 

resulta de mucha necesidad que se incorporen tácticas 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 relación 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 energía y 

resistencia mental durante el desarrollo de las actividades en el trabajo, las ganas de invertir más 

tiempo en la ejecución de las tareas, no fatigarse de manera fácil e insistir en concluir una actividad 
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a pesar de las adversidades que se pueden presentar (Hernández et al., 2016). Por medio de la 

prueba de correlación se pudo conocer que, el mantenimiento de personal tiene relación 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 encontró cierta similitud con los hallazgos 

evidenciados por Zagastizabal (2018), quien llegó a la conclusión que el 32% de la muestra califica 

la gestión del talento humano en el hospital 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 desempeño laboral indicó 

que el 60% de los encuestados considera que es regular. Con respecto a la capacitación el 30% de 

la muestra la califica como deficiente. Se demostró con un p-valor = 0,000 y Rho = 0,236 que la 

capacitación se encuentra relacionado significativamente con el desempeño laboral.  

Por último, el objetivo general que fue planteado en el presente estudio fue: Establecer la 

relación que existe entre gestión 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 procedió a establecer su definición correspondiente, obteniendo que, bajo autores 

como Chiavenato (2011), la gestión del talento humano es entendida como aspecto netamente 

administrativa que se encuentra dirigida principalmente a la integración, formación, evaluación y 

a la remuneración que reciben los trabajadores de una organización; en tanto que, el engagement 

según Vila et al. (2015), viene a ser el estado anímico positivo de un conjunto de personas que 

laboran al interior de una organización y que se encuentra asociado con el trabajo, que es 

evidenciado por medio del entusiasmo, esfuerzo, pasión y energía al ejecutar las tareas 

encomendadas. En base a teorías como esta, y según 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 aplicación a una muestra de 44 trabajadores, se llegó a establecer por medio de la 

prueba de Pearson que indica que existe suficiente evidencia estadística para aceptar que la gestión 

del talento humano tiene relación 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 

correlación resultó ser equivalente a 0,893; por lo tanto, es factible afirmar que dicha relación es 

significativa y positiva en un nivel medio.  

Encontrando similitud con los resultados de la investigación de Granados (2015), de la 

investigación se determinó que los trabajadores presentaban un alto engagement, por lo cual se 

obtuvo que para la dimensión vigor se tuvo un valor de 5.07 en un rango de 4.81 y 5,65, en la 

dimensión dedicación se obtuvo un valor de 5.01 en un rango de 4.71 y 5.69 y finalmente en la 

dimensión absorción se obtuvo un valor de 4.57 en un rango de 4.21 y 5.33. 
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CONCLUSIONES 

1. Fue posible conocer que existe una relación significativa entre gestión del talento 

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

lo cual se corroboró por medio de la prueba estadística de Pearson, cuyo coeficiente es 

igual a 0,893. 

2. Se pudo establecer que existe una relación significativa entre la dotación del personal y 

el engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018, lo 

cual se corroboró por medio de la prueba estadística de Pearson, cuyo coeficiente es 

igual a 0,832. 

3. Se pudo establecer que existe una relación significativa entre el desarrollo personal y el 

engagement de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018, lo cual 

se corroboró por medio de la prueba estadística de Pearson, cuyo coeficiente es igual a 

0,893. 

4. Se pudo establecer que existe una relación significativa entre el mantenimiento del 

personal y el vigor de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho en el 2018, 

lo cual se corroboró por medio de la prueba estadística de Pearson, cuyo coeficiente es 

igual a 0,896. 
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RECOMENDACIONES 

1. Se sugiere a los futuros investigadores, implementar una propuesta orientada a 

incrementar el vigor, dedicación y absorción, de tal forma que se logre incrementar el 

engagement de los trabajadores de la institución, ya que, mediante la mejora del 

constructo psicológico 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. 

2. Se sugiere al director del Hospital Regional, a establecer y cumplir con procedimientos 

estructurados que conduzcan una buena gestión del talento humano, identificando los 

perfiles necesarios para cubrir una plaza dentro de la institución, además 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. 

3. Se sugiere al director del Hospital Regional, a que dentro de una de sus políticas 

establezcan el reconocimiento y valoración del esfuerzo y labor que desempeñan cada 

uno de los trabajadores, haciéndolos entender que sus aportes son fundamental para el 

éxito de la institución, poniéndolos como solucionadores de problemas que se puedan 

presentar, involucrando sus opiniones y fortalezas en la resolución y mejoramiento de 

dichos inconvenientes. 

4. Se sugiere a futuros investigadores que deseen continuar con esta investigación, 

establecer propuestas que contribuyan a reducir las deficiencias inmersas en la gestión 

del talento humano, y que ello contribuya en el desempeño, felicidad, satisfacción, 

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

comprometedora con la institución. 
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Anexo 01. Matriz de consistencia 

TITULO: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y ENGAGEMENT DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL 

REGIONAL DE AYACUCHO 2018 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema General: 

¿Qué relación existe 

entre gestión del talento 

humano y el engagement 

de los trabajadores del 

Hospital Regional de 

Ayacucho, 2018? 

Problemas específicos: 

¿Qué relación existe 

entre la dotación de 

personal y el 

engagement de los 

trabajadores del Hospital 

Regional de Ayacucho 

en el 2018? 

¿Qué relación existe 

entre desarrollo del 

personal y el 

engagement de los 

trabajadores del Hospital 

Regional de Ayacucho 

en el 2018? 

¿Qué relación existe 

entre mantenimiento del 

personal y el 

engagement de los 

trabajadores del Hospital 

Regional de Ayacucho 

en el 2018? 

Objetivo General: 

Establecer la relación que 

existe entre gestión del 

talento humano y el 

engagement de los 

trabajadores del Hospital 

Regional de Ayacucho, 

2018 

Objetivos específicos: 

Establecer la relación 

existe entre la dotación de 

personal y el engagement 

de los trabajadores del 

Hospital Regional de 

Ayacucho en el 2018 

Establecer la relación 

existe entre desarrollo del 

personal y el engagement 

de los trabajadores del 

Hospital Regional de 

Ayacucho en el 2018 

Establecer la relación que 

existe entre 

mantenimiento del 

personal y el engagement 

de los trabajadores del 

Hospital Regional de 

Ayacucho en el 2018 

Hipótesis general  

Existe una relación 

significativa entre gestión del 

talento humano y el 

engagement de los 

trabajadores del Hospital 

Regional de Ayacucho en el 

año 2018 es significativa. 

Hipótesis específicas: 

Existe una relación 

significativa entre la dotación 

del personal y el engagement 

de los trabajadores del 

Hospital Regional de 

Ayacucho en el año 2018 es 

significativa. 

Existe una relación 

significativa entre desarrollo 

personal y el engagement de 

los trabajadores del Hospital 

Regional de Ayacucho en el 

año 2018 es significativa. 

Existe una relación 

significativa entre el 

mantenimiento del personal y 

el engagement de los 

trabajadores del Hospital 

Regional de Ayacucho en el 

año 2018 es significativa. 

Variable 1:  

Gestión del 

talento humano 

 

Dimensiones: 

Dotación de 

personal 

Desarrollo de 

personal 

Mantenimiento 

de personal 

 

 

Variable 2:  

Engagement 

 

Dimensiones: 

Absorción 

Dedicación 

Vigor 

Método de 

investigación: 

General: Científico 

Específicos: Hipotético- 

deductivo  

Tipo de investigación: 

Básica 

 

Nivel de investigación: 

Correlacional 

 

Diseño de la 

Investigación: 

No experimental - 

transversal 

 

Muestra: 

44 trabajadores, muestra 

censal. 

Instrumentos de 

recolección de datos 

Cuestionario con escala 

Likert:  
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Anexo 02. Matriz de Operacionalización de variables 
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Anexo 03. Matriz de Operacionalización del instrumento 
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Anexo 04. Instrumentos de investigación  

Cuestionario de la variable gestión del talento humano 

Buen día, el cuestionario está dirigido a todos los trabajadores de la Unidad de Seguros del Hospital 

Regional de Ayacucho, en tal sentido señor(a) trabajador(a) solicito su apoyo. 

Marque de acuerdo a su percepción una respuesta de cada uno de los ítems que se muestran a continuación; 

teniendo en consideración la siguiente escala valorativa. De ante mano agradezco su disposición.  
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Cuestionario de la variable Engagement 

Buen día, el cuestionario está dirigido a todos los trabajadores de la Unidad de Seguros del Hospital 

Regional de Ayacucho, en tal sentido señor(a) trabajador(a) solicito su apoyo. 

Marque de acuerdo a su percepción una respuesta de cada uno de los ítems que se muestran a continuación; 

teniendo en consideración la siguiente escala valorativa. De ante mano agradezco su disposición.  
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Anexo 05. Confiabilidad y validez del instrumento  

Validez de contenido del instrumento de información 
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Validación del juicio de experto 
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Confiabilidad de la variable Gestión del talento humano 

 

 



99 

Confiabilidad de la variable Engagement 
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Anexo 06. Consentimiento informado 
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Anexo 07. Fotos de la aplicación del instrumento. 
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