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RESUMEN

El presente estudio se centr6 en determinar la relacion entre la gestion del
talento humano con el engagement laboral. Metodologia: tipo de
investigacibn no experimental, transversal y el disefio descriptivo
correlacional. Muestra =160 personal nombrado y contratado de la Corte
Superior de Justicia de Tacna. Se utlizaron dos instrumentos de
recoleccion de datos: Cuestionario de retencion de talento humano con 12
items cerrados y el Utrecht Work Engagement Survey que contiene 17
items cerrados. Resultados: la percepcion general sobre la gestién del
talento humano es que es poco adecuada (54,4%) y adecuada (42,9%);
predomind un nivel medio de engagement laboral (44,4%); prevalecio el
nivel medio en las tres dimensiones del engagement: dimension vigor
(46,3%), dimensién dedicacion (53,1%), dimension absorcion (52,5%).
Conclusion: la gestion del talento humano y el engagement laboral
correlacionan significativamente (Rho 0,635; p 0,001).

Palabras clave: Gestién, talento humano, engagement, personal
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ABSTRACT

The present study focused on determining the relationship between
human talent management with work engagement. Methodology: type of
non-experimental, cross-sectional research and correlational descriptive
design. Sample = 160 personnel appointed and hired from the Superior
Court of Justice of Tacna. Two data collection instruments were used: the
Human Talent Retention Questionnaire with 12 closed items and the
Utrecht Work Engagement Survey that contains 17 closed items. Results:
the general perception of human talent management is that it is not
adequate (54,4%) and adequate (42,9%); an average level of work
engagement predominated (44,4%); The mean level prevailed in the three
dimensions of engagement: vigor dimension (46,3%), dedication
dimension (53,1%), absorption dimension (52,5%). Conclusion: human
talent management and work engagement correlate significantly (Rho
0,635; p 0,001).

Keywords: Management, human talent, engagement, personal
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INTRODUCCION

Las organizaciones estan formadas por personas, las que pueden
contribuir al éxito o enervar los resultados. En tal sentido, las organizaciones se
esfuerzan por encontrar una respuesta sobre cémo persuadir a las personas
para que se comprometan con la mision de la organizacion. Es importante no
solo encontrar a las personas que pueden contribuir a hacer una organizacion,
sino también hacer que adquieran las competencias requeridas y motivarlos a

agregar valor continuamente para el éxito de la organizacion.

La funcion en la organizacion que se encarga de administrar a las
personas se denomina gestion del talento humano o recursos humanos, la
cual, tiene la tarea de emplear a las personas adecuadas, desarrollar sus
competencias de acuerdo con las demandas de la organizacion, compensarlas,
y retenerlas para cumplir con los objetivos de la organizacién, lo que requiere

de un sistema integrado de gestidn del talento.

El talento es una cualidad instintiva que poseen pocas personas, que
tienen la capacidad de marcar una diferencia significativa en el desempefio
actual y futuro de la institucion, lo que equivale a las competencias de una
persona que deben explorarse para sumar valor y ventaja competitiva a la
organizacion (Mohammed,2015). Las organizaciones modernas han advertido
que su éxito depende no solo de atraer, sino de desarrollar y retener el talento
adecuado, lo que les ofrece una mejor posibilidad de ser competitivas. Es
necesario anticipar de manera proactiva y satisfacer las demandas de talento,
para mejorar su compromiso o engagement laboral para obtener mejores
resultados en términos de desempefo, productividad y logro de objetivos

institucionales.



La presente investigacion, intenta aproximarse a la explicacion de la
relacion entre la gestion del talento humano y el engagement o compromiso del
personal; y la discusion y recomendaciones sobre la gestion del talento en
funcién de la retencién de los empleados, el valor agregado y el éxito de la
organizacion, ya que cuando las organizaciones pueden atraer, desarrollar y
retener a los empleados talentosos, la institucion tiene una mayor posibilidad

de alcanzar el éxito.

El informe final, presenta una estructura tematica. Para definir la
estructura, se consideré la normativa oficial de la Escuela de Posgrado,
considerandose los siguientes capitulos: Capitulo I, en el que se expone la
situacion del problema, desde un dngulo eminentemente narrativo en el &mbito
de estudio, lo que deviene en la formulacion interrogativa del problema.
Asimismo, se justifica el estudio, se plantean objetivos, hipétesis y variables de
estudio.

El Capitulo Il, comprende el marco teérico que constituye el basamento
de las hipotesis planteadas, y que a su vez se esquematiza en tres apartados:
antecedentes empiricos, base tedrica y la base conceptual. El capitulo lIl,
incluye los aspectos metodologicos de tipo, disefio, poblacién y muestra,
instrumentos de recoleccion y los procedimientos estadisticos utilizados. En el
Capitulo IV presentamos los resultados de la investigacion, organizados por
cada variable de estudio. Finalmente, en el Capitulo V, se presenta la discusion
de resultados. Y a modo de colofén se presentan las conclusiones y

recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA SITUACION PROBLEMATICA

Actualmente, todas las instituciones publicas tienen como funcion
rectora, desplegar todos sus esfuerzos para que la gestion publica se
desarrolle dentro del marco del respeto a la Constitucién Politica del Estado y
la legalidad. En este sentido, la administracion publica que proviene del latin
ministrare (MINJUS, 2016) que significa servir o cuidar a la sociedad, con quien
esta en contacto directo para satisfacer sus necesidades, a través de un
servicio de calidad. En este contexto, el recurso humano es un elemento clave
dentro de una organizaciéon, del cual depende la calidad del servicio que se

presta.

El entorno organizacional actual estd exponiendo una serie de
debilidades en las practicas de gestion del talento de muchas organizaciones,
asi como la falta de una comprension integral de las habilidades, capacidades,
fuerzas de trabajo clave y los mejores talentos. La estrategia de talento es, de
hecho, tan importante como cualquier otra parte de la estrategia general de una
organizacion, independientemente de la misién institucional. (Khatri, Gupta,
Gulati y Chauhan,2010)

De otro lado, se ha observado que, dentro de la dinamica laboral de la
Corte Superior de Justicia de Tacna, muchas veces el personal, manifiesta
insatisfaccion y actitudes poco positivas frente a las funciones o tareas que
desempefa, emociones poco felices o placenteras frente al trabajo, lo que se



manifiesta en comportamientos que revelan aburrimiento, disgusto, depresion,
incluso ansiedad o tension, bajo estado de &nimo y escasa energia para el
trabajo, baja persistencia para cumplir con los roles o funciones asignadas o
frente a problemas o dificultades que se presentan cuando realizan sus tareas,
es decir, la experiencia laboral, no lo motiva ni le resulta interesante o
apasionante, por el contrario pareciera que le resta energia o vigor. También,
en muchos casos, se observa que le es dificil establecer una conexion genuina
con el trabajo que realiza, ya que le es facil distraerse y no se presta plena
atencion al trabajo que realiza, le resulta dificil estar plenamente inmerso en la
tarea, aunada a expresiones de que el tiempo transcurre lentamente, lo que
revela que no le es dificil desconectarse, es decir, evidenciaria una baja

absorcion.

De igual modo, son frecuentes las muestras de poco entusiasmo con el
trabajo, sensacion de inspiracion con lo que hace cada dia, sensacién de
orgullo por la labor que desempefia, el compromiso y énfasis por superar sus
propios retos, evidenciarian una baja dedicacion, por cuanto no consideran su
experiencia laboral valiosa y significativa. En contraste, también se observa
personal motivado, vigoroso, concentrado en sus tareas, incluso manifiesta su
orgullo y satisfaccion por pertenecer a la institucion, los que presumiblemente,
obtienen mejores resultados en su desempefio. Estas emociones, expresiones
y comportamientos, presumiblemente traducen una realidad laboral en la que
personal o el colaborador presenta un bajo nivel de compromiso, situacion que
resulta preocupante para los gestores del talento humano, ya que es sabido
gue la clave del éxito organizacional va ligada con las estrategias y la filosofia
de la organizacion y fundamentalmente por el trabajo de su personal, quienes
pueden facilitar el logro de las metas y objetivos trazados. En este sentido, la

razén que motiva el presente estudio, se basa en la problematica expuesta,



que da lugar a la presuncién de que la gestion del talento humano en la Corte

Superior de Justicia tiene implicancias en el nivel de engagement.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general.

¢La gestiéon del talento humano se relaciona con el engagement laboral
del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en el afio 20197

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Existe relacion entre la gestion del talento humano y el vigor laboral del
personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en el afio 20197

b) ¢ Existe relacion entre la gestion del talento humano y la dedicacion laboral

del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en el afio 2019?

c) ¢ Existe relacion entre la gestion del talento humano y la absorcion laboral

del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en el afio 20197

1.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

El estudio se justifica, desde el punto de vista tedrico, ya que llena un
vacio del conocimiento sobre el comportamiento del personal segun los rasgos
que distinguen a aquellas personas que se sienten mas comprometidas con su
trabajo en la Corte Superior de Justicia de Tacna, aunada a la gestion del

talento humano, desde la perspectiva del personal.



Desde el punto de vista pragmatico, los hallazgos permitiran aportar
conocimiento para disefar nuevas estrategias, desafiando las tradicionales, a
fin de fortalecer o promover un mayor compromiso laboral en el personal y

consolidar la cultura organizacional en la Corte Superior de Justicia de Tacnha.

Desde el angulo de la gestion publica, el problema es importante, ya que
las tendencias en capital humano global segun Deloite (2016) indican que entre
los diez desafios del talento versus su nivel de preparacidon para abordar cada
desafio, uno de ellos, fue la cultura y compromiso, la que fue calificada como la
mas importante, superando incluso al liderazgo. Lo que nos obliga como
institucion a investigar para obtener informacion cientifica que nos permita un
entendimiento claro de la cultura de la organizacion, de tal forma, que el area
de recursos humanos, pueda reexaminar sus programas y politicas, a fin de
establecer acciones que incrementen el compromiso y empoderamiento de su

personal.

1.4. ALCANCESY LIMITACIONES

El alcance tedrico del estudio, comprendio la revision del estado del arte
de las variables gestion del talento humano y el engagement laboral, asi como

la verificacion estadistica de la vinculacién entre ambas.

1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo general

Determinar si existe relacion entre la gestién del talento humano con el
engagement laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en
el afio 2019.



1.5.2. Objetivos especificos

a) Establecer si existe relacién entre la gestion del talento humano y el vigor
laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en el afio
20109.

b) Identificar si existe relacion entre la gestién del talento humano y la
dedicacion laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacha

en el ano 2019.

c) Precisar si existe relacion entre la gestion del talento humano y la
absorcién laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en
el afio 2019.

1.6. HIPOTESIS
1.6.1. Hipotesis general

Existe una relacién significativa entre la gestion del talento humano con
el engagement laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna

en 2019.

1.6.2. Hipotesis especificas

a) Existe una relacion entre la gestion del talento humano y el vigor laboral del
personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en el afio 2019.

b) Existe relacion entre la gestion del talento humano y la dedicacién laboral

del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacnha en el afio 2019.



c) Existe relacion entre la gestidén del talento humano y la absorcién laboral del
personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en el afio 2019.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Nivel internacional

Friday (2019) investigd sobre Talent Management and Workers’
Commitment to Oil & Gas Firms in Nigeria (Gestion del talento y compromiso
de los trabajadores las empresas de petréleo y gas en Nigeria). Se encuesto a
una poblacion de 125 gerentes y supervisores de AT de diez empresas de
petréleo y gas en el estado de Rivers, mientras que se determiné una muestra
de 95 de la poblacién utilizando la tabla de determinacién de tamafio de
muestra de Krejcie y Morgan. La fiabilidad del instrumento se determind
utiizando Cronbach Alpha. Se emple6 validez aparente y de contenido.
Conclusion: La gestion del talento tiene una relacion positiva significativa con el
compromiso de los trabajadores. Concluy6 que la gestion del talento medida en
términos de atraccion de talento, desarrollo y retencion de talento promueve el

compromiso de los trabajadores en las empresas de petrdleo y gas en Nigeria.

Bakker, Demerouti y Xanthopoulou (2011) estudiaron ¢Como los
empleados mantienen su engagement en el trabajo? en Rotterdam y Holanda.
Resultados derivados de una revision sistematica: son importantes los recursos
personales y laborales en la formacion de los colaboradores comprometidos,
sin embargo, actualmente, se requiere de personal engaged, los que
mantienen un compromiso por iniciativa personal, los que presentarian una

mayor probabilidad de trabajar en ambientes que estimulan la autonomia e



incluso se consideran autoeficaces, y muestran un perfil que se caracteriza por
ser mas desafiantes en sentido positivo, buscan o crean mas recursos, son
ma&s proactivos y con altos niveles de desempefio. Concluyen que el personal
que posee engagement presenta una mayor probabilidad de desarrollar
sentimientos de autoeficacia, asimismo, que los factores personales y
situaciones son importantes como elementos predictores del engagement. De
igual modo, que el engagement favoreceria un mejor desempefio en el trabajo
y con mayor frecuencia exhiben comportamientos que revelan un mayor

compromiso con su centro laboral.

Salcedo (2013) investigd El papel del engagement en la direccion de
una PYME en Argentina. Muestra = 13. Instrumento = entrevista y cuestionario
UWES. Resultados: El valor medio de la dimension vigor fue de 38,92, lo cual
lo posiciona en el nivel alto, mientras que en la dimensién dedicacién y
absorcion el promedio fue de 32,54 y 32,23 respectivamente, lo que se ubica
en el nivel regular. Conclusién: nivel de engagement medio, lo que indicaria
que la creatividad, optimismo y satisfaccion con su trabajo no es 6ptimo y por
ende no contribuye con un clima laboral positivo. Los niveles de engagement
generan una falta de compromiso por parte del personal hacia su lugar de
trabajo, lo que a su vez redunda en la calidad del servicio y en el

funcionamiento.

Koolen (2014), realizd el estudio Does power distance matter?
Investigating the relation between Talent Philosophies, Organizational Talent
Management Approaches and Workforce Differentiation. Muestra: 303 gerentes
de 44 paises. Entre los principales resultados, se hall6 evidencia de que cuanto
mayor es el grado de creencia del gerente sobre la rareza del talento, mayor es

la diferenciacion de la fuerza laboral. Ademas, los resultados de este estudio
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indican que el enfoque exclusivo de gestion del talento de una organizacion
media la relacion entre la creencia de un gerente de que el talento es raro y la
diferenciacion de la fuerza laboral. No se encontré ningun efecto significativo de
la distancia de poder sobre la relacion entre la creencia de un gerente de
rareza de talento y un enfoque exclusivo de gestibn de talento de la
organizacion. Conclusion: Las hipétesis finales se centraron en la
diferenciacion de la fuerza laboral. En general, los hallazgos respaldaron las
relaciones hipotéticas entre la creencia de los gerentes de que el talento es
raro, el enfoque exclusivo de gestiébn del talento de la organizacion y la
diferenciacion de la fuerza laboral. Esta investigacién demostré que cuanto mas

raro es el talento de un gerente, mayor es la diferenciacion de la fuerza laboral.

Cantera (2015) sustentdé la tesis Satisfaccion con el coaching y
engagement en el trabajo: el papel de los recursos personales. [Tesis doctoral]
Universidad Complutense de Madrid. Muestra=184. Instrumento de recoleccion
Engagement (UWES). Resultados: la satisfaccién tiene un efecto en el
engagement, no asi la autoeficacia. Igualmente, la satisfaccion en el trabajo
influye en la dimensién vigor del engagement (p<0,01); sin embargo, el
coaching y la satisfaccion influyen en las dimensiones del engagement
absorcion y dedicacion (p<0,01). Conclusiones: se da una relacién positiva
entre el engagement y el coaching, siendo éste un predictor dimensional y
unitario, ya que la variable coaching presenta una correlacion con el total de la
escala y con cada una de las dimensiones del vigor, dedicacion y absorcion.
Sin embargo, resulta interesante subrayar que los recursos propios del ser
humano, como su autopercepcion de eficacia y el engagement también se

encontraron relacionados (p<0,05).
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Borrego (2016) estudié El engagement en el trabajo: antecedentes y
resultados organizacionales. (Tesis Doctoral) Universidad de Huelva de
Espafia. Muestra: 346 participantes universitarios. Se aplicé la escala CWEQ-II.
Principales resultados: el conflicto de rol y la ambigtiedad predijeron
significativa y negativamente el engagement (p<0,01). Igualmente, los
empleados que experimentan emociones positivas y engagement laboral,
tienden a expresar un mayor nivel de satisfaccion y bienestar en el trabajo.
Conclusion: el engagement influye en la satisfaccion del trabajador, mas no

tiene implicancias entre las demandas laborales y el estrés.

Nivel nacional

Del Castillo (2017) investigé sobre La gestién del talento humano vy el
desemperfio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Chaclacayo -2016. La muestra estuvo constituida por 81 unidades
de analisis. En lo que se refiere a los resultados sobre la gestién del talento, la
mayoria con un 86,6% de los encuestados la valoran como muy favorable, una
minoria 13,4% opina que simplemente es favorable. ElI desempefio laboral
también se le posiciona preferentemente en la categoria alta (79,3%) y una
menor proporcion la califica en el nivel medio (15,8%). Conclusion: el talento
humano tiene una ligazén con el desempefo laboral del personal de la

municipalidad (p<0,05).

Asencios (2017) indago sobre la Gestion del talento humano y el
desempeiio laboral en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Lima, 2016. La
muestra estuvo conformada por 100 unidades de analisis. Resultados: el 67%
considera que la gestion del talento humano en su organizacion es regular, un

16% la califica en un nivel bajo y un 17% considera que es alta u 6ptima. En

12



cuanto a la admision de personal el 40% manifiesta que su percepcion es que
es regular, sobre las capacidades el 60% la califica de regular, sobre las
compensaciones un poco mas de la mitad también dice que es regular. La
evaluacion de metas mayormente también fue regular con un 55%. Conclusion:

encontraron una relacion significativa entre ambas variables.

Casma (2015), sustentd la tesis de maestria Relacion de la gestion del
talento humano por competencias en el desempefio laboral de la Empresa
Ferro Sistemas, Surco-Lima, afio 2015. La muestra comprendio a 84 unidades
de andlisis. Entre los principales hallazgos, se tiene que mas de la mitad de los
encuestados consideran que la gestion del talento humano en cuanto al
reclutamiento es de nivel medio (52,4%); en lo relativo a la seleccion del
personal también mas de la mitad (56%) opina que es de rango medio, sin
embargo, la percepcion es mas desfavorable cuando se conoce la percepcién
respecto a los procedimientos de gestién del talento humano en cuanto a la
incorporacion del personal, ya que la mayoria (58,3%) considera que es bajo, y
la valoracion de la gestion del talento humano en cuanto a la promocion de la
capacitacion del personal y la retencion del talento humano en la organizacion,
también mayoritariamente dicen que es media (61,9% y 66.7%)
respectivamente. Conclusion: encontraron una correlacion moderada entre

gestion del talento humano y el desempefio del personal (p<0,05).

Rojas y Vilchez (2018), investigaron sobre la Gestion del talento humano
y su relacion con el desempeiio laboral del personal del Puesto de Salud
Sagrado Corazon de Jesus-Lima, enero 2018. Muestra= 50 trabajadores (30
personal asistencial y 20 personal administrativo). Principales resultados: en lo
gue respecta al grado de acuerdo con la gestion del talento humano en la

institucion, el 50% del personal se mostré de acuerdo y un 44% totalmente de
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acuerdo; igualmente, la mayoria consideré estar totalmente de acuerdo con el
nivel de desempefio laboral en la institucion. Asimismo, también la mayoria con
un 60% estd de acuerdo con la gestion del talento humano en cuanto a la
forma de seleccion del personal y un 26% esta totalmente de acuerdo. En
cuanto a la capacitaciéon del personal, el 48% estd de acuerdo y un 42%
totalmente de acuerdo, lo cual resulta positivo. Conclusion: los resultados
revelan que, entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, existe
una vinculacion, que explicaria los resultados obtenidos en la institucion
(p<0,05).

2.2. BASES TEORICAS.
2.2.1. Gestion del talento humano

La gestion del talento, a menudo denominada gestion del capital
humano, es el proceso de reclutamiento, gestion, evaluacion, desarrollo y
mantenimiento de los recursos humanos mas importantes de una organizacion.
Esté bastante claro que las personas son el activo mas importante del negocio
y, en este sentido, las organizaciones estan buscando formas de construir

plataformas de toma de decisiones basadas en datos.

El concepto de gestion del talento ha atraido un debate sustancial sobre
la falta de una definicion coherente y limites conceptuales (Collings y Mellahi,
2009). Lewis y Heckman (2006) identificaron tres corrientes de pensamiento
sobre la gestion del talento: la primera secuencia incluye aquellos estudios que
simplemente reemplazan el término gestion de recursos humanos con gestién
de talento, y no contribuyen nada o poco al dominio. La segunda tendencia
conceptual, se basa en la literatura de planificacion de la sucesion y destaca el

concepto de desarrollo del grupo de talentos basado en los objetivos de la
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organizacion. La tercera corriente se centra en la gestion de personas
talentosas al llenar todos los roles en la organizacién con personal de alto
desempeiio. Asimismo, Collings y Mellahi (2009) han propuesto una cuarta
secuencia que enfatiza la identificacion de puestos clave, que pueden ser el

punto de partida del proceso de gestion del talento.

Segun Collings y Mellahi (2009), la gestion del talento comprende
actividades y procesos que implican la identificacion sistematica de puestos
claves que contribuyen de manera diferencial a la ventaja competitiva
sostenible de la organizacion, el desarrollo de un grupo de talentos de alto
potencial y titulares de alto rendimiento para cumplir estos roles y el desarrollo
de una plana de recursos humanos diferenciada para facilitar el llenado de
estos puestos con los titulares competentes y para asegurar su cCompromiso

continuo con la organizacion.

El constructo gestion implica dos niveles, uno lineal o tradicional que
equivale al término de administracién, segun el cual alude a un conjunto de
diligencias que se realizan para desplegar un proceso u obtener un producto
determinado; un segundo nivel que se asume como direccién o conducciéon de

actividades, a fin de generar procesos de cambio. (Mora, 2007)

La gestion del talento humano, constituye un conjunto de estrategias y
sistemas para aumentar la productividad mediante el desarrollo de procesos
mejorados para atraer, desarrollar, retener al personal con habilidades y
aptitudes requeridas para satisfacer las necesidades actuales y futuras de la
organizacion. En este sentido, la gestion del talento garantiza a las
organizaciones que las personas adecuadas con habilidades adecuadas se
encuentren en el lugar correcto para acceder a la estrategia comercial. De

hecho, la gestién del talento incluye un conjunto completo de procesos para
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reconocer y gestionar a las personas para una estrategia comercial exitosa que
la organizacion utilizé. (Ballesteros, 2010)

De otro lado, Armas, Llanos y Traverso (2017) afirman que la gestion del
talento humano es un arte que debe ser debidamente implementado en las
organizaciones para lograr los resultados deseados. Al respecto, Chiavenato
(1999) precisa que la administracion de los recursos humanos, se asienta en el
cumplimiento de las practicas y las politicas necesarias para administrar el
trabajo del personal o de los colaboradores, empero, para lograr tal
administracion, bajo el esquema de una concepcién mas holistica —gestion del
talento humano-, es fundamental considerar varias aristas, como la seleccion
del personal, la capacitacion y desarrollo, la evaluacion del desemperfio, la

seguridad laboral, la calidad de vida laboral, procesos de control, entre otros.

Actualmente, la gestién del talento (TM) se puede describir como las
actividades y procesos que involucran la atraccion, identificacion, desarrollo,
compromiso, retencion y despliegue sistematicos de aquellos talentos que son
de particular valor para una organizacion para crear un éxito estratégico

sostenible. (Scullion, Collings, & Caligiuri, 2010)

Los talentos son vistos como recursos estratégicos Unicos, centrales
para lograr una ventaja competitiva sostenida (Dries, 2013), y las
organizaciones usan gestion del talento para capturar, aprovechar y proteger
estos recursos (Sparrow y Makram, 2015). Huselid y cols. (2005), afirman que,
en suma, en este punto, es donde la gestion del talento difiere de otros
enfoques de recursos humanos. La gestion del talento se preocupa por
identificar los aspectos centrales relativos a las habilidades, capacidades o
destrezas, que tienen la posibilidad de tener efectos diferenciales en la ventaja

competitiva.
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Ademas, es importante, acotar que la gestion del talento humano no
puede concebirse como un fendmeno independiente, ya que esta disefiado e
implementado dentro de una institucion u organizacion, que, a su vez, forma
parte de un contexto operativo social mas amplio. Esta declaracion esta en
linea con los modelos de recursos humanos basados en el contexto. (Gallardo,

Thunnissen, Scullion, 2019)

2.2.1.1. Filosofia de la gestion del talento humano

Vallejo (2016), precisa que las acciones de los colaboradores o personal,

generalmente estan basadas en suposiciones béasicas, como:

Si puede tener confianza en la organizacion.

— Siles agrada o desagrada el trabajo.

Si pueden ser creativos y dar sugerencias a la organizacion.

Porque actiian como lo hacen.

En tal sentido, comprender la filosofia propia de la gestién del talento
humano en beneficio del personal, la capacitacidbn o preparacion que se les
ofrezca, las prestaciones que se les otorgue, el clima organizacional, todo en

general, refleja la filosofia basica de gestionar el talento humano.

En esta direccion, los modelos teoricos de Douglas Mc Gregor, nos

permiten generar una base para explicar la gestién del talento humano:
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*El hombre promedio tiene un rechazo inherente hacia el tabajo y lo evitara si le es posible.

+*La mayoria de los seres humanos deben ser obligados, controlados, dirigidos e incluso
amenazados con castigos a fin de lograr que realicen un esfuerzo adecuado.

*El ser humano promedio prefiere ser dirigido y desea eludir responsabilidades

Teoria Y

*El ser humano promedio no rechaza el trabajo.

*El control externo y la amenaza de castigos, no son los unicos medios para lograr que se realice
un esfuerzo hacia los objetivos organizacionales.

+El personal estard méas motivado al satisfacer sus necesidades de logro, estimay
autorrealizacion.

*El ser humano promedio aprende en condiciones apropiadas a aceptar y buscar
responsabilidades en su trabajo.

+Tiene la capacidad de imaginacion, creatividad e ingenio para solucionar los problemas en la
organizacion.

« Tiene iniciativa.

Figura 1. Teoria de Douglas Mc Gregor

Fuente: Vallejo (2016)

De otro lado, Likert (Vallejo, 2016) afirma que las suposiciones son de
dos tipos: Sistema | y Sistema IV, ésta Ultima esta basada en las suposiciones
de la Teoria Y, siendo ambos enfoques congruentes con las premisas de que
es necesario motivar al personal y generar un ambiente adecuado para la
formacién de una filosofia propia para la gestién del talento humano. Las

proposiciones basicas que sustentan el modelo de Likert son las siguientes:
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*La gerencia es considerada como desconfiada hacia los subordinados
*Las decisiones y la fijacion de metas de la organizacion se despliegan en la ctipula.
*Los subordinados se ven forzados a trabajar con temor, castigos o amenazas.

*El control esta muy concentrado en la alta direccion.

Sistema IV

*La gerencia tiene absoluta confianza en los subordinados.

*La toma de decisiones esta generalmente descentralizada.

*Los trabajadores se sienten motivados por su participacion e influencia en la toma de decisiones.

*Hay interaccion entre superiores y subordinados.

*La responsabilidad para el control esta bastante difundida en los niveles bajos y sus participacion
€s importante,

Figura 2.Teoria de Likert

Fuente: Vallejo (2016)

2.2.1.2. Condiciones internas de la gestién del talento humano

Un factor determinante para la gestion del talento humano, es la alta
conciencia de los ejecutivos, gerentes o administradores, en relaciéon a la
posibilidad de construir una ventaja competitiva basada en la gestién del capital
humano que posee. Es importante, también comprometer el manejo de
programas de desarrollo del talento humano, al igual que la motivacion,
seleccion y delegacion de deberes o funciones ajustados al perfil del personal.
Es importante, entonces, las habilidades por parte de los gestores para guiar a
un individuo con talento, no solo como mentor, sino mostrando soluciones, lo
que significa, que actualmente, los gestores o el staff que lidera el area de los
recursos humanos posea competencias para identificar trabajadores

prominentes. Segun otros expertos, también es relevante la cultura corporativa
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gue promueve el aprendizaje, la comunicacion como elemento esencial para la

efectividad del talento humano. (Wilska (2014) (Figura 3)

Figura 3. Condiciones internas de la gestion del talento humano

Fuente: Wilska (2014)

2.2.1.3. Condiciones externas de la gestion del talento humano

La gestion eficaz del talento humano, no solo esta influenciada por las
condiciones internas de la organizacion, sino también por condiciones externas
del microambiente, como la comunidad local, la competencia del mercado, que
condiciona el imperativo de innovar, por lo tanto, a la par se necesita de
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talentos, que sin duda, son los menos en el mercado laboral, los clientes y
factores del macro ambiente, es decir, condiciones legales (en cuanto términos
propicios de la gestion del talento con respaldo del gobierno), economicas
(globalizacién) y culturales (reconocimiento social y respeto por los talentos).
(Wilska,2014) (Figura 4)

Figura 4.Condiciones externas de la gestion del talento humano

Fuente: Wilska (2014)

2.2.1.4. Procesos administrativos de la gestion del talento humano

Comprende tres aristas: proceso, division responsable, asi como las

actividades y profesional que labora, las que estan vinculadas estrechamente:
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Proceso

+* Admisiéon de
personas

+*Organizaciéon de
personas

+Compensacony
mantenimiento de
las personas

+Capacitaciény
desarrollo de
personas

*Evaluacion de
personas

S

*;Quién debe trabajar
en la organizacion?

* Subsistema:
reclutamiento y
seleccidn de
personal

*;Qué deberan hacer
las personas?

* Subsistema:

Organizacion
(Division de cargos
¥ salarios)

» ; Como compensar
y retener a las
personas?

* Subsistema:
Mantenimientoy
retencion. Division
de beneficios
sociales, higieney
seguridad
ecupacional

* ; Como nutrir las
necesidades de
conocimiento
organizacional y
desarrollar a las
personas

s Subsistema;
capacitacion y
desarrollo

* . Como saber lo que
hacen y lo que son

* Subsistema:
Autoria y control/
acompafiamientoy
evaluacion

AN

vy

A

*Procesos utilizados
pra incluir nuevas
personasen la
organizacion .

*Procesos de
provision o
suministro de
personas (
reclutamiento vy
seleccion de
personas)

*Procesos utilizados
para disefiar las
actividades que las
personas realizaran
en la organizacion y
orientar su
desempeiio.Incluyen
el diseilo
organizacional y
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Figura 5. Procesos administrativos de la gestion del talento humano

Fuente: Chiavenato (1998)
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2.2.2. Engagement laboral

2.2.2.1. Definicién

Al engagement, se le conceptualiza como un estado motivacional,
afectivo, positivo y subjetivo, que cae dentro de la psiquis humana (Salanova y
Schaufeli, 2009). Federman (2009) declar6 que el compromiso de los
empleados es el nivel al que las personas se comprometen con la
organizacion y su influencia en el desempefio organizacional a lo largo del rol

que desempenan.

En este sentido, Salanova y Llorens (2009) acotan que el término
engagement no es sinénimo de otros conceptos, aunque en la lengua inglesa
presenta homénimos como la implicacién en el trabajo, la dedicacién laboral,
el enganche, o la adicion al trabajo. Borrego (2016) enfatiza que el concepto o
denominacion engagement tienen una similitud con los conceptos anteriores,
sin embargo, aquel surgidé y se desarrolld6 como un concepto independiente.
Mientras tanto, Imperatori (2017), ve el engagement como un concepto muy
interesante, positivo, no una relacibn negativa entre pasion, compromiso,

participacion, energia, dedicacién y placer.

En 2002, Schaufeli, Salanova, Gonzales y Bakker definen el
engagement como un estado mental positivo, vinculado con el trabajo y
caracterizado por tres dimensiones (a) Vigor, ya que la persona exhibe o
evidencia energia y una fortaleza mental durante su jornada laboral (b)
dedicacion, referida a la actitud (cognitiva, actitudinal y conativa)
comprometida e implicada con lo que hace y (c) absorcion en cuanto muestra

una atraccion o magnetismo y concentracion respecto de lo que hace. Segun

23



Schaufeli y Bakker (2010) el engagement es una condicion, un estado
afectivo-cognitivo positivo y persistente.

La participacion de los empleados se trata de como un empleado esta
comprometido emocional e intelectualmente con un grupo organizacional. Un
empleado comprometido siempre es totalmente participativo y entusiasta con
las responsabilidades laborales asignadas (Falcone, 2006). Cuando las
personas con talento se sienten importantes, sus contribuciones marcaran la
diferencia en las metas y objetivos de la organizacion. Les permite sentirse
reconocidos, apreciados y valorados, motivados y alineados con las metas y
objetivos de la organizacion. (Davies y Davies, 2010)

La encuesta de la Sociedad de Gestion de Recursos Humanos (2012)
revela que la gestion del talento permite a todos los niveles de empleados
enfocados en generar ingresos que resultaran en la participacion de los
empleados, la mejora del rendimiento, la satisfaccidén del usuario o del cliente y
la reduccion de la rotacion y el absentismo, todo esto tendra un impacto en los

resultados de la organizacion.

2.2.2.2. Consecuencias del engagement en la productividad laboral

Se sabe que diferentes tipos de liderazgo favorecian el desarrollo de
ciertas habilidades, estados emocionales y actitudinales del personal positivos,
lo que favoreceria el nivel de engagement, lo cual repercutiria en un mayor

rendimiento y desempefio laboral.
Segun Maslach et al. (Citado por Imperatori, 2017), en el momento en

gue los empleados estén comprometidos, haran su trabajo en un estado

mental con energia, participacion, eficacia, atencion y absorcion. Sin embargo,
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este concepto a menudo se asocia con otras actitudes y comportamientos
laborales como la satisfaccion laboral, el compromiso, los roles voluntarios
desempefiados y la participacion. Tomlinson (2010), declar6 que el
compromiso de los empleados es una condicién de conexién emocional con
los empleados para que sean apasionados y alertas. También se considera
que el compromiso de los empleados consta de tres partes, que son: fe
(mental), sentimiento de despertar la marca (emocién) y, lo mas importante, es

el comportamiento que exhibe.

Schaufeli et al. (2002) declararon que el compromiso es un sentimiento
positivo en la mentalidad de las personas o en las organizaciones, en relacion
con el trabajo realizado que se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la
absorcion. El vigor es una caracteristica de alta energia y resistencia mental
cuando se trabaja. La dedicacion pone mas énfasis en el poder involucrado en
un trabajo y un sentido de experiencia que es muy importante, entusiasta,
inspirador, orgulloso y desafiante. La absorcidon es una caracteristica de estar
altamente concentrado y feliz. Mientras que Albrecht, Bakker, Gruman y Macey
(2015), declararon que el compromiso es una condicién positiva en relacion
con lo psicoldgico (que se refleja en términos que son entusiastas, enérgicos,
apasionados y vigorosos) y que el compromiso también es una motivacion
reflejada en una genuina disposicion a concentrarse en los esfuerzos, para

lograr los objetivos de la organizacion.

Por lo tanto, el concepto de compromiso contiene dos aspectos
relevantes, es decir, un aspecto positivo y enérgico en el trabajo relacionado
con la motivacién, y una disposicion genuina para contribuir en el desempefio
de su papel para el éxito de la organizacion. En general, Albrecht et al (2015),

definieron el compromiso de los empleados como un estado psicologico
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positivo relacionado con el trabajo, caracterizado por una genuina disposicién

a contribuir al éxito organizacional.

En este discurso, Schaufeli (2010) afirma que el engagement también
tiene un impacto en el ambito de salud y social del trabajador, lo que

promoveria con un mejor nivel de calidad de vida fuera del contexto laboral.

De las diversas definiciones mencionadas, lo que se entiende por
participacion de los empleados en este estudio es una condicidn positiva, que
incluye aspectos cognitivos, emocionales y fisicos con respecto a la
participacion de los empleados en el desempefio de los roles en la empresa

gue se caracterizan por el vigor, la dedicacion y la absorcion.
2.2.2.3. Dimensiones del engagement
— Vigor

Se caracteriza por el deseo de dedicar esfuerzo en el trabajo que se
realiza, incluso cuando de por medio se presentan obstaculos o dificultades
(Shaufeli, Salanova, Gonzéles y Bakker,2002).

Alude a la dimensién conductual — energética del engagement, ya que
evidencia el nivel de energia que el personal muestra mientras trabaja,
unido a la persistencia y esfuerzo genuino en la tarea, lo que lo lleva a
esforzarse y no fatigarse facilmente aun cuando se presentase algun

problema. (Borrego, 2016)

— Dedicacion
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Evidencia una elevada implicacion laboral, aunado a la manifestacion de
un sentimiento de significacion, vehemencia, orgullo, inspiracion y reto por

el trabajo. (Shaufeli, Salanova, Gonzéles y Bakker,2002)

Comprende el componente emocional del engagement, y tiene que ver
con la inspiracion, el entusiasmo y el orgullo que el trabajador siente en
relacion con su trabajo, lo que significa que también incluye la identificacion

con el mismo. (Borrego, 2016)

— Absorcion

Shaufeli et al (2002), afirman que la absorcion se produce cuando el
trabajador esta muy concentrado en su trabajo, lo que implica que el tiempo
vuele y, ademas, se presenta una dosis de disfrute y concentracién, lo que

hace dificil desligarse de la tarea que realiza.

Borrego (2016), en el mismo sentido, indica que la absorcion alude a la
dimension cognitiva del engagement, y esta vinculado con la situacién de
concentracion y felicidad con que el personal realiza su trabajo, de tal

forma, que le cuesta abandonarlo y el tiempo pasa sin sentirlo.

En consecuencia, se trata de una experiencia temporal estable en el
tiempo, es un estado similar al flow cuya caracteristica no solo es la
concentracion del esfuerzo y focalizacion, sino el disfrute intrinseco de la
actividad. (Borrego, 2016)

2.2.2.4. Teorias que fundamentan el constructo engagement

Modelo bidimensional
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Postula el bienestar subjetivo en el trabajo. Se afirma que un estado
emocional tiene polos en diferentes extremos: de baja o low activation y de

alta o high activation.

Asimismo, postula dos dimensiones, de un lado la sensacion de
agrado y en el otro extremo el desagrado, los que al combinarse
determinarian resultados que se traducen en el sindrome de burnout,
satisfaccion en el trabajo, adiccion al trabajo y el denominado work

engagement. (Figura 1)
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Figura 6.Bidimensionalidad bienestar subjetivo en el trabajo

Fuente: Bakker, Demerouti y Xanthopoulou (2011,p.136)

De otro lado, Bakker (2009) propone el modelo tedrico para
fundamentar el constructo engagement, basado en las demandas laborales,
como las demandas emocionales, mentales, motoras o fisicas, etc., los que se
comportarian como elementos condicionantes del engagement (vigor,

dedicacion y absorcion).

Entre tanto, los elementos vinculados con el engagement, serian los
recursos labores, relacionados con la autonomia para realizar sus funciones
laborales aun mejor, el feedback de los superiores, pares o del propio
trabajador, las oportunidades de capacitacion, de mejora de su desarrollo

personal, etcétera. De otro lado, estan los recursos personales, propios de la
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persona, a saber, la autoestima, la motivacion, la resiliencia, sentimientos de
valia y de optimismo, etcétera. Asi también, las consecuencias del
engagement en lo que atafie al desempeiio laboral, productividad en el

trabajo, esfuerzo, dedicacion, entre otras (Figura 7).
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CONSECUENCIAS:
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—  INGRESOS
— RENDIMIENTO

— PRODUCTIVIDAD, ETC.

Figura 7.Engagement segun factores, condicionantes y consecuencias

Fuente: Adaptado de Bakker (2009)

En el presente estudio, se tomé como referente tedrico el planteamiento

de las demandas laborales de Bakker (2009).
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Engagement
Constructo motivacional que comprende elementos de activacion,
esfuerzo, persistencia, resiliencia y energia, con propésitos de logro.

(Salanova, Martinez y Llorens,2005)

Vigor
Factor energético del que dispone el personal que se encuentra
comprometido e identificado con su tarea o labor. Se evidencia en cuanto es

perseverante y persistente con el trabajo. (Schaufeli y Bakker,2004)

Dedicacion
Elevado significado que tiene el trabajo para cada persona, y que se
evidencia en vivir con pasién su propio trabajo, lo que traduce en entusiasmo,

orgullo e inspiracién y retos. (Schaufeli y Bakker,2004)

Absorcion
Nivel de esmero y concentracion que muestra el personal cuando realiza
su trabajo, lo que se manifiesta por que el tiempo pasa sin sentirlo, ya que se

deja llevar por lo que hace. (Schaufeli y Bakker,2004)

Seguridad laboral
Comprende la seguridad en cuanto posibilidad de hacer carrera, ser
promovido y estabilidad laboral.

Capacitacién y desarrollo profesional

Actividad que ensefia al personal la forma de desempefiar su puesto
actual. (Werther y Davis, 2008)

31



Remuneracién

Precio pagado por la realizacion de un trabajo.

Prestigio institucional
Nombre o reputacion de alguien o algo, en este caso, de la organizacion.
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de investigacion

Se tratd de un disefio no experimental debido a que no manipula
deliberadamente las variables independientes y los fenbmenos se miden u

observan en su ambiente natural.

También es un estudio de corte transversal, ya que la informacion se
recolectara en un tiempo unico. Bunge (Citado por Tam, Vera y Olivero, 2008),
“distingue entre ciencia basica y ciencia aplicada” (p.145), por lo que se tipifica
el presente estudio como una investigacion de tipo aplicada, por su valor
pragmatico.

3.1.2. Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion es descriptivo correlacional, porque se

analiza y describe la relacion entre dos variables en un momento determinado.

(Hernandez y otros, 2014)



El esquema del disefio es:

Donde:

M = personal

X= Variable independiente

Y= Variable dependiente

r=relacion ( Estadistico de correlacion )

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. Poblacion

La poblacién estuvo conformada por el personal nombrado y contratado

de la Corte Superior de Justicia de Tacna en el 2019.
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Tabla 1

Poblacion
Personal por médulos N %
Modulo laboral 37 9,07
Modulo Penal 94 23,04
Maédulo Civil 57 13,97
Moédulo de Familia 33 8,09
Modulo de Paz Letrado 21 5,15
Personal Administrativo 166 40,69
Total 408 100,00
Fuente: Corte Superior de Justicia Tacna-2019
3.2.2. Muestra

— Tamafno de la muestra:

o zZ2NPQ

Se utilizé la ecuacion para proporciones:

Dénde:

n: Tamafno de muestra

Z: ade 95%
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N: 408

P: (probabilidad de éxito) 80%

Q: (probabilidad de fracaso) (P-1)

E: 5%

n =154 +6 (proporcion esperada de pérdida)
n =160

— Tipo de muestreo

Aleatorio, probabilistico segun estrato.

Valor de afijacion proporcional 0,376470588

Tabla 2

Muestra

Personal por médulos Poblacién Muestra
Mddulo laboral 37 15
Maodulo Penal 94 37
Mddulo Civil 57 22
Mddulo de Familia 33 13
Mddulo de Paz Letrado 21 8
Personal Administrativo 166 65
Total 408 160

Fuente: Corte Superior de Justicia Tacna-2019
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Criterios de Inclusién
* Personal nombrado y contratado en 2019

* Hombre y mujer

Criterios de Exclusion

 Personal que no desee patrticipar del estudio.

3.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable 1 (X): Gestion del talento humano

Definicion conceptual

Proceso que acrecienta e incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y

gue ademas desarrolla y retiene a un recurso humano existente. (Yuta, 2016)

Variable 2 (Y): Engagement laboral

Definicion conceptual

Auto direccién de la personalidad de un empleado en su papel de trabajador,

por medio del cual este se desempefia y se expresa fisica, cognoscitiva y

emocionalmente en su tarea”. (Saracho, 2011, p.164)
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Operacionalizacion de las variables de estudio

Variables

Dimensiones

Indicadores

Categorias

Escala

Variable
independiente

Gestion del
talento
humano

Seguridad
laboral

Capacitacion y
desarrollo
profesional

Remuneracién

Prestigio
institucional

Oportunidad de ser promovido
Acceso a una linea de carrera
Estabilidad laboral basado en
desempefio

Capacitacion

Preparacion profesional genera
beneficios

Acceso a capacitacion virtual
Sueldos competitivos

Aumento en funcién a desempefio
Compensaciones

Trabajo en institucion reconocida
Comunicacion interna eficaz
Interaccion jefe/colaborador

Alto
Medio
Bajo

Ordinal

Variable
dependiente

Engagement
laboral

Vigor

Dedicacién

Absorcion

Energia para trabajar

Esfuerzo desplegado

Inicio del dia con &nimo para

trabajar

Persistencia en el trabajo que

realiza Alto
Trabajo en situaciones dificiles Mgdio
Trabajo tiene un propdsito Bajo
Pasidn por el trabajo que realiza

Trabajo es fuente de inspiracion

Trabajo que genera orgullo

Trabajo constituye desafio

Se concentra en lo que hace

El trabajo genera felicidad

Trabajo que absorbe

El trabajo lo/la involucra

Cuesta culminar la jornada laboral

Ordinal
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3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. Técnicas

Encuesta

Es una técnica de recogida de datos, basada en la interrogacion de los
sujetos de estudio, para fines de obtener de un modo sistematico las medidas

de las variables que se derivan de una situacion problematica de investigacion.

Analisis documental

Técnica basada en el proceso intelectual, mediante el cual se extrae
nociones relevantes para los fines propuestos de un documento o fuente, el
que se somete a un analisis que cubre desde la “identificacion externa [...] del
documento [...], hasta la descripcién conceptual de su contenido o tematica,
realizada a través de los lenguajes de indizacion, como palabras clave o
descriptores del tesauro.” (Rubio, s.f., p.1)

3.4.2. Instrumentos

Se utilizaran dos instrumentos de recoleccion de datos:

— Cuestionario de gestion del talento humano

Se optd por un cuestionario cerrado de doce items, elaborado por Ames
(2017) con cuatro dimensiones: seguridad laboral: tres items; capacitacién y
desarrollo: tres items; remuneraciones: tres items y prestigio institucional: tres

items.
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Ficha técnica: Cuestionario de gestiéon del talento humano.

Nombre del instrumento : Cuestionario retencion talento humano.

Tipo de instrumento . Puntuacion Likert: Siempre, Casi siempre a
veces.

Validez de contenido :  Prueba de expertos.

Propésito :  Medir la gestion talento humano.

Duracion : 10 a 12 minutos.

Administracion . Individual y colectiva.

— Cuestionario de engagement laboral

Se utilizé el cuestionario Utrecht Work Engagement Survey de 6 alternativas
Nunca =0; Casi nunca = 1; Algunas veces = 2; Regularmente =3; Bastantes
veces =4; Casi siempre =5y Siempre = 6.

Consta de 17 items y mide tres dimensiones: Vigor se evalla con 6
items que hacen referencia a altos niveles de energia y resistencia mental
mientras se trabaja. La dedicacion se evalia con 5 items que se refieren al
nivel de significado que tiene el trabajo para la persona y la absorcién se mide
con 6 items que se refieren a asentimientos de felicidad cuando se esta
concentrado en el trabajo. Cada item tiene una valoracion de entre O y 6

puntos.
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Tabla 3

Baremo del cuestionario del talento humano

Gestion del talento

Categorias Percentil
humano
Bajo <=P25 26
Medio >P250< P75 27 a?28
Alto >=P75 29
Ficha técnica
Nombre del instrumento : UWES
Tipo de instrumento . Puntuacion Likert sumada de 0 a 6
Validez de contenido : Prueba de expertos
Propésito . ldentificar el nivel de engagement en personal de

la Corte Superior de Justicia de Tacna

Duraciéon ;15 minutos

Fiabilidad . a Cronbach 0,77 (Flores, Fernandez, Juérez,
Merino y Guimet,2015).

Administracion . Individual y colectiva.

Baremo . Escala total: Muy bajo de 0 a 69; bajo de 70 a 79;
Promedio de 80 a 89; alto de 90 a 96 y Muy alto
de 97 a 110.
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Tabla 4
Baremo de UWES

: UWES . — .
Categorias Percentil Vigor Dedicacion  Absorcién
general
Bajo <=P25 74 27 23 26
>P250<
_ 75a91 28 a 32 24 a 28 27 a 33

Medio P75

Alto >=P75 92 33 29 34

— Validez y confiabilidad del instrumento

a) Confiabilidad del instrumento Engagement

El cuestionario de UWES reporta una fiabilidad de a Cronbach de 0,77
(Flores, Fernandez, Juarez, Merino y Guimet, 2015). Asimismo, el
cuestionario de Gestion del Talento humano, acusa una fiabilidad de a
Cronbach de 0,761 (Ames, 2017).

Ambos instrumentos se consideran fiables para el estudio.

3.5. Procesamiento y analisis de datos

Procesamiento de datos

Para el procesamiento se utilizé una hoja de célculo Excel, para vaciar la
informacion de los cuestionarios aplicados, a fin de estructurar una matriz de
datos y elaboraciéon de tablas y graficas estadisticas. Posteriormente, se migré

la data al software SPSS v. 20, para el andlisis estadistico.
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Analisis de datos
Se utiliz6 estadistica descriptiva (los datos se presentaron en tablas

estadisticas univariadas y bivariadas) e inferencial (Rho de Spearman para el

contraste de las hipétesis).
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO.

El trabajo de campo, se realiz6 entre los meses de octubre a diciembre
2019, habiéndose aplicado bajo los criterios éticos de libertad de
participacion, anonimato y consentimiento informado.

Se invoc6é a los participantes el correcto llenado del cuestionario,
relevandose la importancia de la contestacion de todos los items.
Posteriormente, se realizd el andlisis estadistico segun los objetivos de

estudio y para fines de contrastacién de las hipétesis.
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4.2. ANALISIS ESTADISTICO

4.2.1. Analisis estadistico de la variable gestion del talento humano

Tabla 5

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun percepcioén general

de la gestion del talento humano, 2019

Categoria N° %
Inadecuada 6 3,8
Poco adecuada 87 54,4
Adecuada 67 41,9
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario
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Inadecuada Poco adecuada Adecuada

Figura 8. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun percepcion

general de la gestion del talento humano, 2019

Fuente: Tabla 5

Interpretacion

A partir de los hallazgos, se aprecia que el personal de la Corte Superior
de Justicia de Tacna en una proporcion del 54,4% considera que la gestion del
talento humano es poco adecuada, aunque el 41,9% la aprueba y la califica
como adecuada, la diferencia que corresponde a seis personas con un 3,8%

consideran que es inadecuada.
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Es evidente que la percepcion presenta variabilidad entre la calificacion
de poco adecuada y adecuada, ya que las proporciones no presentan una
diferencia extrema, lo que significa, que no se aprecia una tendencia clara, a
pesar de que si se considera las cifras de la categoria poco adecuada e
inadecuada (58,2%) la opinidn se acerca a una percepcion negativa, lo cual
podria mantenerse si no se realiza un feedback de la gestién de los recursos
humanos. Es posible que los resultados, sean consecuencia de una politica de

gestion de recursos humanos tradicional. (Tabla 5 y Figura 8)
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Dimension: Seguridad Laboral

Tabla 6

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun oportunidad de ser

transferido o promovido dependiendo de su desempefio, 2019

Categoria N° %
En desacuerdo 9 5,6
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 90 56,3
De acuerdo 61 38,1
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

Segun los resultados encontrados, mas de la mitad del personal tiene
una percepcion neutra con un 56,3% cuando se le pregunta sobre si tiene la
oportunidad de ser promovido o transferido segun su desempefio, aunque un
38,1% manifiesta estar de acuerdo, 9 de cada 100 encuestados manifiesta
estar en desacuerdo. Sin considerar la posicion neutra, la tendencia es positiva,
en relacion a quienes responden que efectivamente tiene oportunidades de ser

promocionados. (Tabla 6 y Figura 9)
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En desacuerdo Ni en acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo

Figura 9. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacha, segun
oportunidad de ser transferido o promovido dependiendo de su desempefio,

2019.

Fuente: Tabla 6
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Tabla 7

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun acceso a una linea

de carrera y con posibilidad de crecimiento profesional,2019

Categoria N° %
En desacuerdo 13 8,1
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 100 62,5
De acuerdo 47 29,4
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

Segun los resultados, se aprecia que el personal de la Corte Superior de

Justicia de Tacna en una proporcibn mayoritaria de 62,5% expresa una

posicién neutra cuando se le pregunta respecto a la posibilidad de concretar

una linea de carrera y de crecimiento personal, sin embargo, casi un tercio con

el 29,4%, asiente cuando expresa estar de acuerdo con esta posibilidad

laboral, en sentido contrario una minoria con 8,1% esta en desacuerdo. (Tabla

7 y Figura 10)

50



8,1

En desacuerdo Ni en acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 10. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun acceso a

una linea de carrera y con posibilidad de crecimiento profesional, 2019

Fuente: Tabla 7
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Tabla 8

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun posibilidad de que

un buen desempefio facilite su estabilidad laboral en la institucion,2019

Categoria N° %
En desacuerdo 17 10,6
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 101 63,1
De acuerdo 42 26,3
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

Segun los hallazgos, se observa que el personal de la Corte Superior de
Justicia de Tacna en una proporcion de casi dos tercios (63,1%), se posiciona
con una alternativa neutra, cuando se le pregunta respecto a la posibilidad de
que se valore su buen desempeiio laboral, como un criterio util para garantizar
su estabilidad laboral. Empero, un poco mas de la cuarta parte (26,3%) indica
estar de acuerdo y un porcentaje minoritario, pero no despreciable (10,6%)

indica estar en desacuerdo. (Tabla 8 y Figura 11)
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En desacuerdo Ni en acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 11. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun
posibilidad de que un buen desempefio facilite su estabilidad laboral en la

institucion, 2019

Fuente: Tabla 8
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Dimensién: Capacitacion y Desarrollo

Tabla 9

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun posibilidad de recibir

capacitacién segun necesidades especificas de acuerdo a su area de trabajo,

2019

Categoria N° %
En desacuerdo 28 17,5
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 112 70,0
De acuerdo 20 12,5
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

Los resultados presentados, evidencian que cuando se indaga por la

posibilidad de recibir capacitacion, segun sus necesidades especificas de

acuerdo al area de trabajo, el personal de la Corte Superior de Justicia de

Tacna, mayoritariamente con el 70% se ubican en una posicion neutral al

responder que no estan ni de acuerdo ni en contra, seguido de una proporciéon

gue casi alcanza la quinta parte con 17,5% que manifiestan estar en

desacuerdo, mientras que una minoria de 12,5% expresa que esta de acuerdo.

(Tabla 9y Figura 12)
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En desacuerdo Ni en acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 12. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun
posibilidad de recibir capacitacion segun necesidades especificas de acuerdo a

su area de trabajo, 2019

Fuente: Tabla 9
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Tabla 10

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun posibilidad de que
su preparacion profesional, le reditie beneficios en su carrera laboral,2019

Categoria N° %
En desacuerdo 8 5,0
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 98 61,3
De acuerdo 54 33,8
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

Es notorio evidenciar, que el personal de la Corte Superior de Justicia de
Tacna, cuando se le pregunta sobre si considera que existe la posibilidad de
gue su preparacion profesional (actualizacion, refuerzo o adquisicion de nuevas
competencias) le reditie beneficios en su carrera laboral, en su mayoria no
expresa una opinién ni a favor ni en contra con el 61,3%, un tercio 33,8%
afirma estar de acuerdo y la diferencia con el 5% esta en desacuerdo. (Tabla
10 y Figura 13)
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En desacuerdo Ni en acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 13. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun
posibilidad de que su preparacion profesional, le reditie beneficios en su

carrera laboral, 2019

Fuente: Tabla 5
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Tabla 11
Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun posibilidad de recibir

capacitacion virtual, 2019

Categoria N° %
En desacuerdo 35 21,9
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 109 68,1
De acuerdo 16 10,0
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

Es patente el resultado obtenido, cuando se le pregunta al personal de la
Corte Superior de Justicia de Tacna, sobre la posibilidad de recibir capacitacion
virtual, ya que el 68,1% indica que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Mencion aparte, cabe subrayar que la informacién se recogio en el mes de
noviembre y diciembre 2019, en la que las respuestas proporcionadas por los
informantes, fueron dadas en contexto en el que no existia la pandemia
producida por el virus SARS Vic 2, hecho que actualmente ha determinado un
uso masivo de las TICs, no solo para fines de realizar un trabajo remoto sino el
uso de las plataformas virtuales para las capacitaciones o entrenamientos. Una

minoria de 10% indica no estar de acuerdo. (Tabla 11 y Figura 14)
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En desacuerdo Ni en acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 14. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun

posibilidad de recibir capacitacién virtual, 2019

Fuente: Tabla 11
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Dimensién: Remuneraciones

Tabla 12

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun percepcion de

recibir sueldos competitivos segun el mercado,2019

Categoria N° %
En desacuerdo 20 12,5
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 98 61,3
De acuerdo 42 26,3
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En relacion a la pregunta si la remuneraciéon que percibe el personal de
la Corte Superior de Justicia de Tacna es competitiva, comparativamente a los
haberes que percibe el personal de otras instituciones publicas, en su mayoria
con el 61,3% considera no estar de acuerdo ni en desacuerdo con el monto
que perciben por el trabajo que realizan. Un poco mas de la cuarta parte con
26,5 indica que, si estd de acuerdo, lo que podria ser un elemento
motivacional, mientras que el 12,5% expresa su desacuerdo. (Tabla 12 y Figura
15)
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En desacuerdo Ni en acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 15. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun

percepcion de recibir sueldos competitivos segun el mercado, 2019

Fuente: Tabla 12
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Tabla 13

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun posibilidad de recibir

aumento de sueldo por cumplimiento de indicadores de desempefio, 2019

Categoria N° %
En desacuerdo 25 15,6
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 102 63,7
De acuerdo 33 20,6
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En lo que atafie, a la indagacion sobre la posibilidad de recibir un
aumento de sueldo en funcion del cumplimiento de indicadores de desempefio,
casi las dos terceras partes con el 63,7% responde que no esta de acuerdo o
en desacuerdo con la proposicion. Practicamente la quinta parte de los
encuestados con el 20,6% manifiesta estar de acuerdo, y la minoria afirma que

esta en desacuerdo con 15,6%. (Tabla 13 y Figura 16)
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En desacuerdo Ni en acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 16. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun
posibilidad de recibir aumento de sueldo en funcion al cumplimiento de

indicadores de desempefio, 2019

Fuente: Tabla 8
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Tabla 14

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun posibilidad de recibir

compensacion econémica o no, para incrementar la motivacion laboral,2019

Categoria N° %
En desacuerdo 31 19,4
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 109 68,1
De acuerdo 20 12,5
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En lo que concierne, a la indagacion sobre la posibilidad de recibir una
compensacion econdmica o de otra indole, acorde al desempefio académico, el
personal de la Corte Superior de Justicia de Tacha, en su mayoria con un
68,1% responde que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, casi la quinta
parte con un 19,4% afirma estar en desacuerdo y la diferencia de 12,5%

asiente y responde que esta de acuerdo. (Tabla 14 y Figura 17)
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En desacuerdo Ni en acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 17. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun
posibilidad de recibir compensacion de caracter econdmica o no, segun el

desemperio para incrementar la motivacion laboral, 2019

Fuente: Tabla 14
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Dimensién: Prestigio Institucional

Tabla 15

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun percepcion que la
institucién en la que trabaja es reconocida como buen empleador, de buena

imagen en la comunidad, 2019

Categoria N° %
En desacuerdo 5 3,1
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 56 35,0
De acuerdo 99 61,9
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En lo que toca, a la percepcion del personal que trabaja en la Corte
Superior de Justicia de Tacna, casi las dos terceras partes con un 61,9%
responde que esta de acuerdo, aunque un poco mas de un tercio con un 35%
no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, solo el 3,1% manifiesta desacuerdo.
(Tabla 15 y Figura 18)
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En desacuerdo Ni en acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 18. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun
percepcion que la institucion en la que trabaja es reconocida como buen

empleador, de buena imagen en la comunidad, 2019

Fuente: Tabla 15
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Tabla 16

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun percepcién de una

comunicacion eficaz, abierta como distintivo de un buen clima laboral, 2019

Categoria N° %
En desacuerdo 4 2,5
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 83 51,9
De acuerdo 73 45,6
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En lo que atafie, a la percepcion del personal que trabaja en la Corte

Superior de Justicia de Tacna sobre si existe una comunicacion eficaz y abierta

como distintivo de un buen clima laboral, la percepcion se inclina en la

categoria neutra con 51,9% y de acuerdo con 45,6%, mientras que la diferencia

es minima con un 2,5%. (Tabla 16 y Figura 19)
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En desacuerdo Ni en acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 19. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun

percepcién de una comunicacion eficaz, abierta como distintivo de un buen

clima laboral, 2019

Fuente: Tabla 16
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Tabla 17

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun si considera que la
interaccién entre el superior y los colaboradores, se basan en una relacién de

ayuda mutua, respeto y responsabilidad, 2019

Categoria N° %
En desacuerdo 8 5,0
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 45 28,1
De acuerdo 107 66,9
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En lo que concierne, a la percepcion del personal que labora en la Corte
Superior de Justicia de Tacna sobre si se concreta una interaccion entre el
superior y los colaboradores, basada en una relacion de ayuda mutua, respeto
y responsabilidad, se hall6 que las dos terceras 66,9% asiente a favor ya que
responden que estan de acuerdo, sin embargo, un 5% manifiesta que esta en

desacuerdo. (Tabla 17 y Figura 20)
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En desacuerdo Ni en acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Figura 20. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun si
considera que la interaccion entre el superior y los colaboradores, se basan en

una relacion de ayuda mutua, respeto y responsabilidad, 2019

Fuente: Tabla 17
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4.2.2 Analisis estadistico de la variable engagement laboral

Tabla 18

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun nivel de

engagement laboral, 2019

Categoria N° %
Bajo 43 26,9
Medio 71 44,4
Alto 46 28,7
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

El engagement es la capacidad y la disposicion del personal para
coadyuvar al éxito de la institucion, especialmente, su disposicion a realizar un
afan discrecional, yendo mas alla de lo que usualmente se requiere en su
posicibn o puesto laboral, para que su instituciébn tenga éxito y sea mas
competitiva. En este sentido, de los resultados obtenidos, se aprecia que el
personal que labora en la Corte Superior de Justicia de Tacna en cuanto a
aguella disposicién, mayormente se ubica en el nivel medio (44,4%), seguido
de un nivel alto (28,7%) y un poco mas de la cuarta parte (26,9%) presentan un

nivel bajo. (Tabla 18 y Figura 21)
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Bajo Medio Alto
Figura 21. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacha, segun nivel de

engagement laboral, 2019

Fuente: Tabla 18
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Dimension: Engagement _Vigor

Tabla 19

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun nivel de vigor del

engagement laboral, 2019

Categoria N° %
Bajo 45 28,1
Medio 74 46,3
Alto 41 25,6
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

Se aprecia que el personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en
lo que corresponde a la participacién en su trabajo definido como un estado
mental grato, positivo se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion.
En lo tocante al vigor, implica desplegar un alto nivel de energia y recuperacion
mental mientras se labora, la disposicion consciente de invertir el esfuerzo en el
trabajo que realiza e incluso demostrar persistencia ante las vicisitudes. (Rana
y Chopra, 2019). En relacion a ello, el vigor que despliega el personal en su
mayoria es medio (46,3%), seguido del nivel bajo (28,1%) y una cuarta parte se
ubica en el nivel alto (25,6%). (Tabla 19 y Figura 22)
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Bajo Medio Alto

Figura 22. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacha, segun su nivel

de vigor del engagement laboral, 2019

Fuente: Tabla 19
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Tabla 20

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “En mi trabajo

me siento lleno de energia”

Categoria N° %
Algunas veces 3 19
Regularmente 76 47,5
Bastantes veces 24 15,0
Casi siempre 16 10,0
Siempre 41 25,6
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

Se aprecia que el personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en
lo que corresponde al item “En mi trabajo me siento lleno de energia”, la
mayoria que corresponde a 47 de cada 100 (47,5%) admite que regularmente
se siente con plena energia para realizar su trabajo, una cuarta parte que
representa a 25 de cada 100 (25,6%) dice que siempre, mientras que 15 de
cada 100 (15%) manifiesta que bastantes veces, y casi 2 personas de cada
100 (1,9%), declaran que algunas veces se sienten llenos de energia para
trabajar. (Tabla 20 y Figura 23)
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Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

Figura 23. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “En

mi trabajo me siento lleno de energia“

Fuente: Tabla 20
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Tabla 21

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Soy fuerte y

vigoroso en mi trabajo”

Categoria N° %
Algunas veces 1 0,6
Regularmente 22 13,8
Bastantes veces 16 10,0
Casi siempre 35 21,9
Siempre 86 53,8
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

Se aprecia que el personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en
lo que corresponde al item “Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo”, la mayoria que
corresponde a 53 de cada 100 (53,8%) afirma que siempre se siente fuerte y
vigoroso para realizar su trabajo, practicamente la quinta parte que representa
a 21 de cada 100 (21,9%) admite que casi siempre, mientras que 13 de cada
100 (13,8%) reconoce que regularmente, y solo 1 persona dice que algunas
veces. (Tabla 21 y Figura 24)
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Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

Figura 24.Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Soy

fuerte y vigoroso en mi trabajo”

Fuente: Tabla 21
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Tabla 22

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Cuando me

levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar”

Categoria N° %
Casi nunca 1 0,6
Algunas veces 3 1,9
Regularmente 11 6,9
Bastantes veces 18 11,3
Casi siempre 44 27,5
Siempre 83 51,9
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los resultados se tiene que el personal de la Corte Superior de
Justicia de Tacna en lo que corresponde al item “Cuando me levanto por las
mafanas tengo ganas de ir a trabajar’, la mayoria que corresponde a 51 de
cada 100 (51,9%) afirma que siempre al levantarse diariamente, se afana por ir
a trabajar, mientras que practicamente un poco mas de la cuarta parte que
representa a 27 de cada 100 (27,5%) afirma que casi siempre, mientras que 11
de cada 100 (11,3%) dice que ocurre bastantes veces, empero 11 personas de
cada 100 (11,3%) asienten que ocurre regularmente y 3 personas indican que

algunas veces. (Tabla 22 y Figura 25)
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Casinunca Algunas veces Regularmente Bastantes Casi siempre Siempre
veces

Figura 25. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacha, segun item

“Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar”

Fuente: Tabla 22
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Tabla 23

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Puedo

continuar mi trabajo durante periodos largos de tiempo”

Categoria N° %
Regularmente 11 6,9
Bastantes veces 36 22,5
Casi siempre 50 31,3
Siempre 63 39,4
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los resultados se tiene que el personal de la Corte Superior de
Justicia de Tacna en lo que corresponde al item “Puedo continuar mi trabajo
durante periodos largos de tiempo”, la mayoria que corresponde a 39 de cada
100 (39,4%) afirma que siempre ocurre, una proporcion cercana que
corresponde a 31 de cada 100 (31,9%) admite que casi siempre, un poco mas
de la quinta parte que representa a 22 de cada 100 (22,5%) afirma bastantes
veces, y 11 personas de cada 100 (6,9%) indican que ocurre regularmente.
(Tabla 23 y Figura 26)
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Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

Figura 26. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item

“Puedo continuar mi trabajo durante periodos largos de tiempo”

Fuente: Tabla 23
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Tabla 24

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Soy muy

2

persistente en mi trabajo”

Categoria N° %
Algunas veces 2 13
Regularmente 21 13,1
Bastantes veces 32 20,0
Casi siempre 39 24,4
Siempre 66 41,3
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los hallazgos se tiene que el personal de la Corte Superior de Justicia

de Tacna en lo que corresponde al item “Soy muy persistente en mi trabajo”, la

mayoria que corresponde a 41 de cada 100 (41,3%) afirma que siempre ocurre,

practicamente la cuarta parte que corresponde a 24 de cada 100 (24%) admite

gue casi siempre, la quinta parte que representa a 20 de cada 100 (20%)

afirma bastantes veces, 13 personas de cada 100 (13,1%) indican que ocurre

regularmente y 1 de cada 100 (1,3%) reconoce que algunas veces presenta la

persistencia ideal para asumir retos o cumplir con una tarea exigente. (Tabla 24

y Figura 27)
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Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

Figura 27. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Soy

muy persistente en mi trabajo”

Fuente: Tabla 24
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Tabla 25

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Incluso

cuando las cosas no van bien continuo trabajando”

Categoria N° %
Algunas veces 2 13
Regularmente 18 11,3
Bastantes veces 16 10,0
Casi siempre 42 26,3
Siempre 82 51,2
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los hallazgos se tiene que el personal de la Corte Superior de Justicia
de Tacna en lo que corresponde al item “Incluso cuando las cosas no van bien
continto trabajando” la mayoria que corresponde a 51 de cada 100 (51,2%)
afirma que siempre ocurre, un poco mas de la cuarta parte (aunque
discretamente) que corresponde a 26 de cada 100 (26,3%) declara que casi
siempre, la décima parte que representa a 10 de cada 100 (10%) afirma
bastantes veces, 11 personas de cada 100 (11,3%) indican que regularmente
tienen la voluntad de seguir trabajando aunque la situacién no sea la 6ptima; y
1 de cada 100 (1,3%) reconoce que solo algunas veces ocurre. (Tabla 25 y
Figura 28)
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Algunas veces Regularmente  Bastantes veces Casi siempre Siempre

Figura 28. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item

“Incluso cuando las cosas no van bien continto trabajando®

Fuente: Tabla 25
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Dimensién: Engagement_ Dedicacion

Tabla 26

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun su nivel de

dedicacion del engagement laboral, 2019

Categoria N° %
Bajo 41 25,6
Medio 85 53,1
Alto 34 21,3
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los hallazgos se evidencia que el personal de la Corte Superior de

Justicia de Tacna, respecto al nivel de dedicacion del engagement, que alude

al sentido de entusiasmo, importancia, orgullo, desafio e inspiracion en el

trabajo, el nivel que predomina es medio con un 53%, practicamente la cuarta

parte con 25,6% se ubica en el nivel bajo de dedicacion y una minoria que

ligeramente sobrepasa la quinta parte con el 21,3% se ubica en el nivel alto.

(Tabla 26 y Figura 29)
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Bajo Medio Alto

Figura 29. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun su nivel

de dedicacién del engagement laboral, 2019

Fuente: Tabla 26
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Tabla 27
Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Mi trabajo

tiene sentido y proposito”

Categoria N° %
Regularmente 8 5,0
Bastantes veces 37 23,1
Casi siempre 42 26,3
Siempre 73 45,6
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los hallazgos se tiene que el personal de la Corte Superior de Justicia
de Tacna en lo que corresponde al item “Mi trabajo tiene sentido y propdésito”,
la mayoria que corresponde a 45 de cada 100 (45,6%) afirma que siempre
ocurre, un poco mas de la cuarta parte que corresponde a 26,3 de cada 100
(26,3%) responde que casi siempre, casi la cuarta parte que representa a 23 de
cada 100 (23,1%) afirma bastantes veces, 13 personas de cada 100 (13,1%)
indican que ocurre regularmente y 5 de cada 100 (5%) admite que

regularmente su trabajo tiene un sentido y proposito.(Tabla 27 y Figura 30)
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Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

Figura 30. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Mi

trabajo tiene sentido y propdsito”

Fuente: Tabla 27

91



Tabla 28

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Mi trabajo me

entusiasma “

Categoria N° %
Regularmente 13 8,1
Bastantes veces 30 18,8
Casi siempre 40 25,0
Siempre 77 48,1
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los hallazgos se tiene que el personal de la Corte Superior de Justicia
de Tacna en lo que corresponde al item “Mi trabajo me entusiasma”, la mayoria
gue corresponde a 48 de cada 100 (48,1%) asiente que siempre siente que su
trabajo lo/la entusiasma, la cuarta parte que corresponde a 25 de cada 100
(25%) responde que casi siempre, casi la quinta parte que representa a 18 de
cada 100 (18,8%) afirma bastantes veces, 13 personas de cada 100 (13,1%)
indican que ocurre regularmente y 8 de cada 100 (8,1%) admite que

regularmente presenta el entusiasmo por el trabajo. (Tabla 28 y Figura 31)
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Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

Figura 31. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Mi

trabajo me entusiasma”

Fuente: Tabla 28
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Tabla 29

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Mi trabajo me

inspira”

Categoria N° %
Casi nunca 2 1,3
Algunas veces 6 3,8
Regularmente 13 8,1
Bastantes veces 15 9,4
Casi siempre 50 31,3
Siempre 74 46,3
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los hallazgos se tiene que el personal de la Corte Superior de Justicia
de Tacna en lo que corresponde al item “Mi trabajo me inspira”, la mayoria que
corresponde a 46 de cada 100 (46,31%) afirma que siempre presenta la
inspiracion o lucidez para la creatividad en el trabajo, o bien para la busqueda
de una solucion frente a un problema, casi la tercera parte que corresponde a
31 de cada 100 (31,3%) responde que casi siempre, casi la décima parte que
representa a 9 de cada 100 (19,4%) afirma bastantes veces, 8 personas de
cada 100 (8,1%) admiten sentir aquella inspiracion regularmente, y una minoria
de 3 de cada 100 (3,8%) admite que algunas veces, sin embargo 1 de cada
100 personas (1,3%), declara que casi nunca . (Tabla 29 y Figura 32)
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Casinunca Algunas veces Regularmente  Bastantes  Casisiempre Siempre
veces

Figura 32. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Mi

trabajo me inspira“

Fuente: Tabla 29
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Tabla 30

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Me siento

1y

orgulloso de mi trabajo’

Categoria N° %
Algunas veces 4 2,5
Regularmente 14 8,8
Bastantes veces 21 13,1
Casi siempre 46 28,7
Siempre 75 46,9
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los hallazgos se tiene que el personal de la Corte Superior de Justicia

de Tacna en lo que corresponde al item “Me siento orgulloso de mi trabajo”,

prevalecen las personas que responden siempre, lo cual equivale a 46 de cada

100 (46,9%); un poco mas de la cuarta parte que representa a 28 personas de

cada 100 (28,7%) admite que casi siempre, por encima de la décima parte que

representa a 13 de cada 100 (13,1%) indica que bastantes veces, 8 personas

de cada 100 (8,8%) declara que regularmente, siente orgullo por el trabajo que

realizan, y una minoria de 2 de cada 100 (2,5%) dice solo algunas veces.

(Tabla 30 y Figura 33)
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Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

Figura 33. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Me

siento orgulloso de mi trabajo®

Fuente: Tabla 30
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Tabla 31

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Puedo

continuar mi trabajo durante largos periodos de tiempo”

Categoria N° %
Algunas veces 10 6,3
Regularmente 17 10,6
Bastantes veces 25 15,6
Casi siempre 43 26,9
Siempre 65 40,6
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los resultados se evidencia que el personal de la Corte Superior de
Justicia de Tacna en lo que corresponde al item “Puedo continuar mi trabajo
durante largos periodos de tiempo”, prevalecen las personas que responden
siempre, lo cual equivale a 40 de cada 100 (40,6%); un poco mas de la cuarta
parte que representa a 26 personas de cada 100 (26,9%) admite que casi
siempre, una quinceava parte que representa a 15 de cada 100 (15,6%)
manifiesta que bastantes veces, la décima parte que corresponde a 10
personas de cada 100 (10,6%) declara que regularmente, y una minoria de 6

de cada 100 (6,3%) dice solo algunas veces. (Tabla 31 y Figura 34)
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Figura 34. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item

“Puedo continuar mi trabajo durante largos periodos de tiempo”

Fuente: Tabla 31
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Dimensiéon: Engagement_ Absorcion

Tabla 32

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun nivel de absorcién

del engagement laboral, 2019

Categoria N° %
Bajo 43 26,9
Medio 84 52,5
Alto 33 20,6
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

El nivel de engagement para la dimension absorcién, que alude a la
concentracion que despliega al realizar su trabajo, asi como la sensacion de
sentirse absorto y feliz cuando realiza su labor, lo que a su vez determina que
no sienta pasar el tiempo, ademas de la dificultad de desapegarse de su
trabajo. Los resultados reflejan que predomina el nivel medio (52,5%), seguido
del nivel bajo (26,9%), encontrandose que 26 de cada 100 personas no
presentan una absorcion en su trabajo, solo la quinta parte (20,6%) se

corresponde con el nivel alto de absorcion. (Tabla 32 y Figura 35)
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Bajo Medio Alto

Figura 35. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun nivel de

absorcién del engagement laboral, 2019

Fuente: Tabla 32
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Tabla 33
Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Siento que el

tiempo pasa muy rapido cuando estoy trabajando “

Categoria N° %
Regularmente 11 6,9
Bastantes veces 22 13,8
Casi siempre 38 23,8
Siempre 89 55,6
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los resultados se evidencia que el personal de la Corte Superior de
Justicia de Tacna en lo que corresponde al item “Siento que el tiempo pasa
muy rapido cuando estoy trabajando”, prevalecen las personas que responden
siempre, lo cual equivale a 55 de cada 100 (55,6%); casi la cuarta parte que
representa a 23 personas de cada 100 (23,8%) admite que casi siempre, una
treceava parte que representa a 13 de cada 100 (13,8%) manifiesta que
bastantes veces, la minoria que corresponde a 6 personas de cada 100 (6,9%)
admite que regularmente. (Tabla 33 y Figura 36)
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Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

Figura 36. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacnha, segun item

“Siento que el tiempo pasa muy rapido cuando estoy trabajando”

Fuente: Tabla 33
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Tabla 34

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Cuando

7

trabajo, olvido lo que ocurre a mi alrededor

Categoria N° %
Algunas veces 8 5,0
Regularmente 34 21,3
Bastantes veces 21 13,1
Casi siempre 32 20,0
Siempre 65 40,6
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los resultados se evidencia que el personal de la Corte Superior de

Justicia de Tacna en lo que corresponde al item “Cuando trabajo, olvido lo que

ocurre a mi alrededor”, predomina quienes responden siempre, lo cual equivale

a 40 de cada 100 (40,6%); la quinta parte que representa a 20 personas de

cada 100 (20%) reconoce que casi siempre, una proporcién similar que

corresponde a 21 de cada 100 (21,3%) asiente que regularmente ocurre que

cuando trabaja, olvida lo que sucede en su entorno, una treceava parte que

representa a 13 de cada 100 (13,1%) declara que bastantes veces, la minoria

gue corresponde a 5 personas de cada 100 (5%) admite que algunas

veces.(Tabla 34 y Figura 31)
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Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

Figura 37. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item

“Cuando trabajo, olvido lo que ocurre a mi alrededor”

Fuente: Tabla 34
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Tabla 35
Personal de la Corte Superior de Justicia

cuando estoy concentrado en mi trabajo”

de Tacna, segun item “Soy feliz

Categoria N° %
Casi nunca 1 0,6
Algunas veces 4 2,5
Regularmente 17 10,6
Bastantes veces 21 13,1
Casi siempre 45 28,1
Siempre 72 45,0
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los resultados se evidencia que el personal de la Corte Superior de

Justicia de Tacna en lo que corresponde al item “Soy feliz cuando estoy

concentrado en mi trabajo”, predomina quienes responden siempre, lo cual

corresponde a 45 de cada 100 (45%); un poco mas de la cuarta parte que

representa a 28 personas de cada 100 (28,1%) dice que casi siempre, una

treceava parte que representa a 13 de cada 100 (13,1%) afirma que bastantes

veces suele ocurrir, una décima parte que corresponde a 10 de cada 100

personas (10,6%), indica que solo regularmente, la minoria que equivale a 2 de

cada 100 (2,5%) afirma algunas veces y una persona dice que nunca (0,6%).

(Tabla 35 y Figura 38)
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Casinunca Algunas veces Regularmente Bastantes Casi siempre Siempre
veces

Figura 38.Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Soy

feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo”

Fuente: Tabla 35
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Tabla 36

Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Estoy inmerso

en mi trabajo”

Categoria N° %
Regularmente 11 6,9
Bastantes veces 30 18,8
Casi siempre 38 23,8
Siempre 81 50,6
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los resultados se evidencia que el personal de la Corte Superior de
Justicia de Tacna en lo que corresponde al item “Estoy inmerso en mi trabajo”,
prevalece la proporcion de quienes consideran que siempre estan inmersos en
el trabajo, lo cual corresponde a 50 de cada 100 (50,6%); casi la cuarta parte
gue representa a 23 personas de cada 100 (23,8%) dice que casi siempre, casi
la quinta parte que representa a 18 de cada 100 (18,8%) afirma que bastantes
veces suele ocurrir, mientras que una minoria que equivale a 6 de cada 100
(6,9%) afirma que regularmente suele estar inmerso en su trabajo. (Tabla 36 y
Figura 39)
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Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

Figura 39.Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item

“Estoy inmerso en mi trabajo

Fuente: Tabla 36
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Tabla 37
Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Me dejo llevar

por mi trabajo”

Categoria N° %
Algunas veces 4 2,5
Regularmente 14 8,8
Bastantes veces 36 22,5
Casi siempre 51 31,9
Siempre 55 34,4
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los hallazgos se evidencia que el personal de la Corte Superior de
Justicia de Tacna en lo que corresponde al item “Me dejo llevar por mi trabajo”,
predomina la proporcion de quienes consideran que siempre se dejan llevar
cuando inician sus tareas o funciones laborales, lo cual corresponde a 34 de
cada 100 (34,4%); casi la tercera parte que representa a 31 personas de cada
100 (31,9%) manifiesta que casi siempre, casi la cuarta parte que representa a
22 de cada 100 (22,5%) afirma que bastantes veces suele ocurrir, mientras que
una proporcion menor que no alcanza la décima parte que equivale a 8 de cada
100 (8,8%) afirma que regularmente suele estar inmerso en su trabajo, solo 2

de cada 100 (2,5%) dicen algunas veces. (Tabla 37 y Figura 40)
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Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

Figura 40. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Me

dejo llevar por mi trabajo”

Fuente: Tabla 37
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Tabla 38
Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Me resulta

dificil desconectarme del trabajo”

Categoria N° %
Casi nunca 2 1,3
Algunas veces 7 4.4
Regularmente 28 17,5
Bastantes veces 33 20,6
Casi siempre 38 23,8
Siempre 52 32,5
Total 160 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

De los hallazgos se evidencia que el personal de la Corte Superior de
Justicia de Tacna en lo que corresponde al item “Me resulta dificil
desconectarme del trabajo”, prevalece la proporcion de quienes consideran que
les es dificil desconectarse del trabajo, lo cual corresponde a 32 de cada 100
(32,5%%); casi la cuarta parte que representa a 23 personas de cada 100
(23,8%) manifiesta que casi siempre, casi la quinta parte que representa a 20
de cada 100 (20,6%) afirma que bastantes veces suele ocurrir, mientras que
casi la quinta parte que corresponde a 17 de cada 100 encuestados (17,5%)
afirma que solo regularmente le cuesta desconectarse de su tarea diaria o

trabajo, una proporcién menor que no alcanza la quinta parte que equivale a 4
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de cada 100 (4,4%) afirma que algunas veces y solo 1 de cada 100 (1,3%)
declaran que casi nunca. (Tabla 38 y Figura 41)
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Casinunca  Algunasveces Regularmente  Bastantes  Casisiempre Siempre
veces

Figura 41. Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, segun item “Me

resulta dificil desconectarme del trabajo”

Fuente: Tabla 38
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4.2.3. Prueba estadistica

Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano con el

engagement laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en

el aino 2019.

Hipodtesis estadisticas

Ho : rxy ==> EIl coeficiente de correlaciéon procede de una poblacién cuya

correlacion es cero (p=0).

Hi : r ry ==> EIl coeficiente de correlacion procede de una poblacion cuya

correlacion es diferente de cero (p# 0 ).

a) Supuesto de normalidad
Tabla 39

Prueba de normalidad KS

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Gestion del 0,194 160 0,000
talento
humano
Engagement 0,199 160 0,000
laboral

Los datos no provienen de una distribucién normal (p<0,05)

b) Prueba estadistica: Rho de Spearman
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c) Desarrollo de la prueba estadistica

Tabla 40

Rho de Spearman

Engagement laboral

Rho de Gestion del talento Coeficiente de 0,635"
Spearman humano correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 160

Fuente: base de datos
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Figura 42. Grafico de dispersion

Fuente: base de datos
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d) Decisiéon

El valor de Rho de Spearman es de 0,635 (correlacion moderada), con
signo positivo y con un p valor de 0,001, por lo que se tomd la decision de
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. El valor de R? o
bondad del ajuste estimado es de 40,32% o varianza explicada por el modelo a
partir de la recta de regresion. (Tabla 40 y Figura 42).
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Hipotesis especifica 1

Existe una relacion entre la gestion del talento humano y la dimension vigor del

engagement laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en

el aino 2019.

Hipotesis estadisticas

Ho : ry ==> El coeficiente de correlacion procede de una poblacion cuya

correlacion es cero (p=0).

Hi : r ry ==> EIl coeficiente de correlacion procede de una poblacion cuya

correlacion es diferente de cero (p# 0 ).
a) Supuesto de normalidad

Tabla 41

Prueba de normalidad KS

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Gestion del 0,194 160 0,000
talento
humano
Engagement 0,130 160 0,000

laboral _Vigor

Los datos no provienen de una distribuciéon normal (p<0,05)
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b) Prueba estadistica: Rho de Spearman

c) Desarrollo de la prueba estadistica

Tabla 42

Rho de Spearman

Engagement laboral

Vigor

Rho de Gestion del talento Coeficiente de
Spearman humano correlacion

Sig. (bilateral)
N

0,513™

0,000
160

Fuente: base de datos
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Figura 43.Gréfico de dispersion

Fuente: base de datos
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d) Decisiéon

El valor de Rho de Spearman es de 0,513 (correlacion moderada), con
signo positivo y con un p valor de 0,001, por lo que se tomé la decision de
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. El valor de R? o
bondad del ajuste estimado es de 26,31 % o varianza explicada por el modelo

a partir de la recta de regresion. (Tabla 42 y Figura 43).
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Hipotesis especifica 2

Existe una relacion entre la gestion del talento humano y la dimension

dedicacion del engagement laboral del personal de la Corte Superior de

Justicia de Tacna en el afio 2019.

Hipodtesis estadisticas

Ho : rxy ==> EIl coeficiente de correlacién procede de una poblacion cuya

correlacion es cero (p=0).

Hi : r ry ==> EIl coeficiente de correlacion procede de una poblacion cuya

correlacion es diferente de cero (p# 0).
a) Supuesto de normalidad

Tabla 43

Prueba de normalidad KS

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion del 0,194 160 0,000
talento
humano
Engagement 0,193 160 0,000
laboral
_Dedicacién

Los datos no provienen de una distribucién normal (p<0,05)

b) Prueba estadistica: Rho de Spearman
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c) Desarrollo de la prueba estadistica

Tabla 44

Rho de Spearman

Engagement laboral

Dedicacion
Rho de Gestion del talento Coeficiente de 0,477
Spearman humano correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 160

Fuente: base de datos
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Figura 44.Grafico de dispersion

Fuente: base de datos

d) Decisiéon
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El valor de Rho de Spearman es de 0,477 (correlacion moderada), con
signo positivo y con un p valor de 0,001, por lo que se tomé la decision de
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. El valor de R? o
bondad del ajuste estimado es de 22,75% o varianza explicada por el modelo a

partir de la recta de regresion. (Tabla y Figura 44).
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Hipotesis especifica3

Existe una relacion entre la gestion del talento humano y la dimension

absorcion del engagement laboral del personal de la Corte Superior de Justicia

de Tacna en el afio 2019.

Hipodtesis estadisticas

Ho : rxy ==> EIl coeficiente de correlacién procede de una poblacion cuya

correlacion es cero (p=0).

Hi : r ry ==>El coeficiente de correlaciébn procede de una poblacion cuya

correlacion es diferente de cero (p# 0 ).
a) Supuesto de normalidad

Tabla 45

Prueba de normalidad KS

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion del 0,194 160 0,000
talento
humano
Engagement 0,149 160 0,000
laboral
__Absorcion

Los datos no provienen de una distribucién normal (p<0,05)

b) Prueba estadistica: Rho de Spearman
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c) Desarrollo de la prueba estadistica

Tabla 46

Rho de Spearman

Engagement laboral

Absorcion
Rho de Gestion del talento Coeficiente de 0,542"
Spearman humano correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 160

Fuente: base de datos
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Fuente: base de datos

d) Decision
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El valor de Rho de Spearman es de 0,542, con signo positivo y con un p
valor de 0,001, por lo que se tomoé la decision de rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipétesis alterna. El valor de R? o bondad del ajuste estimado es de

26,31% o varianza explicada por el modelo a partir de la recta de regresion.
(Tabla 46 y Figura 45).
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CAPITULO V

DISCUSION

La gestidon del talento humano abarca elementos estratégicos y extrae
sus aplicaciones de conceptos y herramientas desarrolladas mas alla de los
recursos humanos en otras disciplinas de gestion, v.g. el marketing, con un
enfoque en la marca del empleador, la propuesta de valor del empleado y la
segmentacion del empleado (Michaels y cols., 2001); en la gestidon con énfasis
en las curvas de rendimiento (Boudreau y Ramstad, 2007), lo que convierte a la
gestién del talento en el nlcleo de la practica estratégica de los recursos
humanos (Claus, 2019). Asimismo, el contexto laboral actual, se desarrolla
dentro de la cuarta revolucion industrial, la que sin duda es disruptiva, y
modifica el papel de la gestion del talento. Ademas, se afiade un panorama
demogréfico en el que la tendencia a una mayor esperanza de vida a 72 afios
en 2015 (Banco Mundial, 2017), la presencia de fuerzas laborales
multigeneracionales; asi como también, el uso masivo de la tecnologia
(inteligencia artificial) para el trabajo diario y que se aplica a la gestion del
talento humano, ya que las decisiones basadas en la evidencia, requieren de
informacion sistematizada en tiempo real, para descubrir que es lo que le
interesa al personal en este momento y realizar predicciones sobre la fuerza

laboral, aspecto, que cada vez se incorpora a la gestion del talento humano.

Otro elemento macro, es la globalizacibn cambiante y que se redefine
constantemente (Freska y Claus, 2013), que determina cambios en el nuevo
orden mundial en todos los ambitos, en casi todas las regiones del planeta vy,
que ha trastocado la forma de vida y sin duda la dindmica laboral, lo cual

plantea desafios para la gestion del talento humano.



Dentro de este panorama, se realiza el presente estudio para fines de
caracterizar la gestion del talento humano y el engagement laboral desde la
perspectiva del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna,
encontrandose que la percepcion general sobre la gestién del talento humano
es poco adecuada (54,4%) y adecuada (41,9%), comparativamente en otras
instituciones publicas, los hallazgos del presente estudio, son disimiles con los
Del Castillo (2017) quien encontré que la percepcion del personal de una
Municipalidad Distrital de Chaclacayo es preferentemente alto y también con
los de Rojas y Vilchez (2018), quienes informan que el personal de un
establecimiento sanitario publico calificdé la gestion del talento humano,
preferentemente a favor, por cuanto respondi6 estar de acuerdo. pero similares

a los de Ascensios (2017).

Los hallazgos de los indicadores, respecto a que su preparacion le
reditie beneficios en su linea de carrera, se explicaria por las caracteristicas de
promocién en la institucién, en su mayoria se ubican en una posicidn neutra
(56,3%), lo que tendria una explicacion en el procedimiento para ser
promocionado en la institucién, que se basa fundamentalmente en un concurso
publico de méritos, cuya convocatoria es para un numero limitado de plazas,
ademas del cumplimiento de requisitos antes que la capacitacion o
especializacion. Por ejemplo, para ser especialista de juzgado, se valora un
namero determinado de afios de experiencia previamente determinado en los
requisitos, antes que la capacitacion o especializacion; el rubro de capacitacion
tiene un limite, lo que determina que un abogado con o sin un grado académico
tenga el mismo puntaje en este rubro, por lo que no se aprecia la cualificacion
como una variable que le otorgue ventajas o beneficios en la carrera laboral. En
lo que atafie a la tendencia de las respuestas sobre la posibilidad de
crecimiento profesional, en la categoria preferentemente neutra (62,5%),

tendria una explicacién en que, si bien es cierto, que se puede desarrollar una
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linea de carrera, la que se acota en cuanto alcance la posicién de relator o
secretario de sala, ya que, para alcanzar la plaza de Juez, debe acceder a las
convocatorias que emanan de la Junta Nacional de Justicia (JNJ).

En lo tocante a la percepcién de que un buen desempefio, afiance su
estabilidad laboral, las respuestas se inclinan por una posicion
mayoritariamente neutra (63,1%) y de acuerdo (26,3%), lo que obedeceria a que
entre los respondientes estan quienes se encuentran bajo el régimen laboral 728 y
CAS, siendo que los primeros gozan de estabilidad laboral, la que podria quebrarse
por ejemplo si el trabajador comete una falta grave, contrariamente, la situacion del
personal CAS es diferente, por cuanto su desempefio esta sujeto a una evaluacion
constante y los resultados de su desempefio, gravitan la decisiébn de nueva
contratacion o estabilidad laboral.

De otro lado, en cuanto a la posibilidad de recibir una compensacion
econOmica que resulte motivante para el personal, también se hall6 una
preponderancia en las categorias neutra y en desacuerdo, siendo una posible
explicacion la percepcion de la real limitacion de discrecionalidad de las
autoridades de incrementar el salario, por ser una institucion publica en la que
los montos salariales las establece el Estado, no obstante, que hasta hace
algunos afos, se otorgaba un plan de bono por el cumplimiento de metas, que
en la actualidad ha sido desactivado, lo que para muchos resulta un elemento

desalentador.

En cuanto a los resultados, sobre la posibilidad de recibir capacitacion,
segun sus necesidades, el personal en su mayoria se ubica en la categoria
neutra (70%) seguido de quienes estan en desacuerdo (17,5%), lo que delinea
una tendencia negativa, que se interpreta en que las capacitaciones para el
personal, son establecidas por la instancia superior, sin considerar las
necesidades segun el puesto de trabajo o las exigencias contemporaneas de
incorporar las TICs en los diferentes procesos y funciones laborales, a la par se
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afiade la carga procesal, que no limita la disponibilidad de tiempo de recibir
capacitaciones para desarrollar nuevas competencias o fortalecerlas. También
se hallé que cuando se le pregunta al personal encuestado sobre la preferencia
o posibilidad de recibir capacitacién virtual, la mayoria pareciera no mostrar
interés ya que mayoritariamente se ubican en la categoria neutra (68,1%),
encontrandose incluso un 10% que dice no estar de acuerdo. Cabe subrayar,
que la informacion se recogié a fines de 2019 antes de la pandemia; lo que
evidencia que no les resulta atractivo el uso de modelos e learning, sin
embargo, es creciente la necesidad de un cambio de paradigma tradicional de
actividades y procesos que requieren muchas veces de la presencialidad y del
trabajo remoto, no presencial, para garantizar la sostenibilidad del desarrollo de
las actividades de capacitacion en la institucion judicial. Segun Deloitte (2019),
una de las tendencias mas notables de capital humano es el aprendizaje,
reportdndose en México un 92% de personas que respondieron que es muy
importante, sin embargo, también manifestaron que una minoria de 15% de las
organizaciones estan listas para hacer frente a este desafio. El deficiente
interés o percepcion neutra, podria deberse a que se ha subestimado los
retornos de una comunicacion efectiva sobre el cambio tecnolégico y el impacto
imprevisto en la sociedad, ya que la incorporacién de la tecnologia, propicia la
creacion de oportunidades masivas para la educacion y actualizacion del
personal, lo que presumiblemente cambiaria la percepcién respecto a la opcién

de elegir e incluso preferir las capacitaciones virtuales.

En cuanto a la pregunta, sobre la posibilidad de recibir un aumento de
sueldo por cumplimiento de indicadores de desempefio, las respuestas gravitan
a favor de la categoria neutra (63,7%) y de acuerdo (20,6%), lo que se
interpreta por un lado, en que el aumento de los salarios, responde a una
politica fiscal, empero, en otro momento el Consejo Ejecutivo del Poder Judicial
cred un bono por cumplimiento de metas, pero que se desestimé por falta de
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presupuesto, sin que ello signifique, la posibilidad de que se instaure en otro
momento. En este punto, cabe acotar que las tendencias para el
reconocimiento, se inclinan por esquemas novedosos de compensacion no
pecuniarios, “personalizados, con base en el entendimiento de las necesidades
individuales de la persona” (Deloite,2018, p.8), con base en los resultados de
las evaluaciones del desempefio laboral, como financiacion de programas
recreativos, turisticos y/o culturales, reconocimiento en actos publicos por sus
resultados de desempefio, reconocimiento escrito formal (carta de felicitacion,
resolucion, etc.) con copia a su hoja de vida, entre otros, los que tienen como
propdsito, incrementar la satisfaccion y bienestar del personal, y a la vez

motivar la eficiencia en la tarea.

En lo que concierne a la percepcion sobre si existe un buen clima
laboral, la inclinacion de las respuestas recaen en la categoria neutra con
51,9%, aunque un 45,6% asiente a favor; percepcion que posiblemente tenga
una interpretacion en que muchas veces la carga procesal, no facilita la
comunicacion efectiva y relaciones interpersonales adecuadas, elementos
necesarios que favorecen un adecuado clima en el trabajo. Otro aspecto, que
dificulta una comunicacion interna Optima es la existencia de una jefatura
delegada de la instancia central que funciona en la ciudad de Lima, lo que
muchas veces dificulta la comunicacion certera, clara y directa, o bien no
facilita una adecuada interpretacion y aplicabilidad de las disposiciones
emanadas en el nivel central, lo que a juicio de muchos, deviene en decisiones
de aplicabilidad poco o no pertinentes con las caracteristicas propias de cada
Corte de Justicia, en este caso, la de Tacna, lo que genera incomodidad e
incluso perplejidad, lo que podria sin duda, no favorecer un adecuado clima
laboral, desmotivacion y un debilitamiento del engagement laboral.

En lo que atafie al engagement laboral, predominé un nivel medio de

engagement laboral (44,4%); prevalecio el nivel medio en las tres dimensiones
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del engagement: dimension vigor (46,3%), dimensién dedicacion (53,1%),
dimensién absorcién (52,5%), resultados similares a los de Salcedo (2013)
quien también encontré un nivel de engagement medio para las categorias de
dedicacion y absorcion en una muestra de personal de una PYME en
Argentina, igualmente con los hallazgos de Borrego (2016) ya que los
resultados evidencian que el personal experimenté emociones positivas y
engagement laboral. Los resultados, se interpretan como un compromiso de
parte del personal, que no es solido, sino que se ubica en un nivel medio,
resultados que ameritan la actuacion y acciones por parte de la direccion de

recursos humanos, a fin de promover personal engaged.

La prueba de hipotesis, demostré que la gestion del talento humano y el
engagement laboral correlacionan significativamente (Rho 0,635; p 0,001),
aunque la correlacion se califica de moderada, lo que significa que existirian

otros elementos que aportan al engagement laboral.
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CONCLUSIONES

. Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano con el
engagement laboral (p<0,05) del personal de la Corte Superior de Justicia

de Tacna en el afio 2019.

. Existe una relacion entre la gestion del talento humano y el vigor laboral del
personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en el afio 2019 (Rho de

Spearman 0,513y p valor 0,001).

. Existe una relacion entre la gestiéon del talento humano y la dedicacién
laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en el afo
2019 (Rho de Spearman 0,477 y p valor 0,001).

. Existe una relacion entre la gestion del talento humano y la absorcién
laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna en el afio
2019 (Rho de Spearman 0,542 y p valor 0,001).



RECOMENDACIONES

1) Se recomienda a la Gerencia de la institucion y al Departamento de
Recursos Humanos, aplicar la gestiéon de los recursos humanos bajo un
enfoque estratégico: Propuesta de Gestion del talento humano para

mejorar el engagement del personal.

2) La presente propuesta tiene como fundamento empirico el hallazgo de la
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
engagement laboral en sus tres dimensiones vigor, dedicacion y
absorcién laboral, segin lo manifiesta el personal de la Corte Superior

de Justifica de Tacna en 2019:
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Matriz de consistencia

TITULO : GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ENGAGEMENT LABORAL DEL PERSONAL DE LA CORTE SUPERIOR DE

JUSTICIA DE TACNA, ANO 2019
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engagement laboral del Corte  Superior de insitucional reconocida
personal de la Corte Justicia de Tacna en el - cfomumcacmn interna
;Existe relacion entre la Superior de Justicia de afio 2019. - Tn'tﬁiccion
S, Tacna en el afio 2019. jefelcolzborador
gestion del talento
humano y la dimension - Existe relacion entre la
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dedicacion del | — Identificar si  existe gestion  del talento Vaxiddo Putodieain dela | Vigr - Eregapratdr
engagement laboral del relacion entre la gestion humano y la depandianis pesonaidad deun - Ehemdsggab
. ., . ., empiendo & s pope - migodddacon3
personal de la Corte del talento humano y la dimensién dedicacion detchoiaty. gor otk
Superior de Justicia de dimension  dedicacion del engagement Engegemeriibord medodd ol stes -  Pasmtepseedtobns
Tacna en el afio 2019? del engagement laboral laboral del personal de ey = =iz
. Bspresaisca, - Teohooen stuooones
del personal de la Corte la Corte Superior de cogrosdfay e
. _ Superior de gustlma de JlfStICIa de Tacna en el misedyarn | - ;:;";::g:ﬁ“ My b
— ¢Existe relacion entre la Tacna en el afio 2019. afo 2019. g 164} reciim PP | sso
gestion del talento - Tobmpesferede P
. .z Lp e Ly el g
humang y la dimension . . . _ y N S .
absorcion del engagement | —  Precisar  si existe Existe relacion entre la orgiin T,
laboral del personal de la relacion entre la gestion gestion del talento T prsias '
Corte Superior de Justicia del talento humano y la humano y la Hsocin - Seoretomboge
de Tacna en el afio 2019? dimension absorcion del dimensién  absorcion émem i
- troboo gerera i
engagement laboral del del engagement D Teispeiie
personal de la Corte laboral del personal de - Ersdmiaamoes
. .. . - Cusctacumingrla
Superior de gustlua de la C_:o_rte Superior de i
Tacna en el afio 2019. Justicia de Tacna en el
afio 2019.
, 2
. . ., Instrumentos:
Tipo de Estudio: No | Poblacion

experimental, cuantitativo, de
corte transversal.

Nivel de la investigacion:
Correlacional (Hernandez,
Baptista y Fernandez, 2015)

a) Cuestionario Gestion de recursos humanos
b) Cuestionario Engagement
Tratamiento y analisis de los datos;

Una vez obtenida la informacion se realizara el ordenamiento y
codificacion de los datos obtenidos, para elaborar la base de
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datos mediante el programa estadistico informéatico para las
ciencias sociales Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS).
Los resultados seran procesados en tablas estadisticas
univariadas y bivariadas y con su respectiva representacion
gréfica.

Se utilizara la técnica estadistica Rho Spearman para el contraste
de las hipoétesis
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ANEXO 2:

Cuestionario de gestion del talento

ITEMS Opciones de
respuesta
SEGURIDAD LABORAL 1|2 3

Oportunidad de ser transferido o promovido ( a otra

area de mejor nivel ) dependiendo de su desempefio

Acceso a una linea de carrera, con posibilidad de

crecimiento profesional

Lograr un buen desempefio e iniciativa pueden facilitar

una estabilidad laboral en esta institucion

CAPACITACION Y DESARROLLO

Se brindan programas de capacitacién segun
necesidades especificas de acuerdo a su area de

trabajo

La preparacion profesional, me traera beneficios en mi

carrera laboral y/o trabajo

Se brinda capacitacion virtual ( acceso a cursos

virtuales o a distancia)

CAPACITACION Y DESARROLLO

Sueldos competitivos segun el mercado

Aumentos de sueldo en funcién al cumplimiento de

indicadores de desempefio individual ( bono u otro)

Se brinda un sistema de compensacion ( econémico o

no) segun el desempefio que estimule la motivacién por
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el logro

PRESTIGIO INSTITUCIONAL

10

Considero que trabajo en una institucién que es
reconocida como buen empleador, de buena imagen en

la comunidad

11

La comunicacion interna, abierta y eficaz es un

distintivo de un buen clima laboral

12

La interaccion entre el jefe y los colaboradores estan
basadas en una relacién de ayuda mutua,

responsabilidad y respeto
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Anexo 3. Cuestionario Engagement

Cuestionario UWES

Estimado Sefor/Sefiora/Seforita:

Lea las siguientes preguntas que estan referidos a los sentimientos de las
personas en su trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y

decida si se ha sentido de esta forma. Considere las siguientes opciones:

Nunca ( N)

Casi nunca ( CN)

Algunas veces ( AV)

Regularmente ( R)

Bastantes veces ( BV)

Casi siempre ( CS)

Siempre ( S)

Marque con equis ( X) las respuestas que se asemejan a su opinion:

ITEMS Opciones de respuesta

1 | v.En mi trabajo me siento lleno de energia N|CN|AV |BV|CS

2 | d.Mi trabajo tiene sentido y propoésito

3 | a.El tiempo vuela cuando estoy trabajando

4 | vSoy fuerte y vigoroso en mi trabajo

5 | d.Estoy entusiasmado con mi trabajo

a.Cuando estoy trabajando olvido todo lo que

6 | pasa a mi alrededor

151




d.Mi trabajo me inspira

vCuando me levanto por las mafianas tengo

ganas de ir a trabajar

a.Soy feliz cuando estoy absorto en mi

trabajo

10

d.Estoy orgulloso del trabajo que hago

11

a.Estoy inmerso en mi trabajo

12

v.Puedo continuar trabajando durante largos

periodos de tiempo

13

d.Mi trabajo es retador

14

a.Me dejo llevar por mi trabajo

15

v.Soy muy persistente en mi trabajo

16

a.Me es dificil desconectar del trabajo

17

v.Incluso cuando las cosas no van bien

continuo trabajando.
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PROPUESTA

Gestion del talento humano para mejorar el engagement del personal

Nueva arquitectura de la gestion del talento humano

Marco general

La propuesta de la Nueva Arquitectura de la gestion del talento
humano, se enmarca dentro de la vision de Estado Moderno y del proceso
de modernizacién de la gestion publica del Peru, cuyo propdsito es elevar el
nivel de “eficiencia y eficacia en la gestion publica, de modo que ésta pueda
cumplir con sus funciones institucionalmente asignadas, destinadas a servir
mas y mejor a los ciudadanos”. (Presidencia del Consejo de Ministros, 2013,
p.20)

De ahi que:

La modernizacion de la gestion publica es una politica de Estado que
alcanza a todas las entidades publicas que lo conforman, sin afectar los
niveles de autonomia que les confiere la ley. Compromete al Poder
Ejecutivo, organismos autébnomos, gobiernos descentralizados, instituciones
politicas y la sociedad civil, a través de sus distintas organizaciones.

(Presidencia del Consejo de Ministros, 2013, p.20)

Asimismo, en el &mbito publico, la gestién de los recursos humanos o
del talento humano, a diferencia del sector privado, tiene dos dimensiones

esenciales:

(...) en primer lugar, una diferente relacién entre agente (la entidad y
su personal) y principal (los ciudadanos), intermediada por autoridades

politicas elegidas o designadas (mandatarios) que constantemente deben re-
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legitimarse ante los ciudadanos (mandantes); en segundo lugar, los
servidores del Estado estan sometidos al escrutinio publico y deben ejercer
sus responsabilidades con integridad y neutralidad, asegurando ademas
como resultado el mayor valor publico posible en beneficio de las personas,
lo que agrega complejidad a la definicion de sus perfiles y a la evaluacion de
su desempefio. (PCM, 2013, p.32)

En este sentido, la propuesta se basa en la Politica de Modernizacion
de la gestion publica al 2021 y las tendencias globales de gestion del capital

humano.

I. Justificacién de la propuesta Nueva arquitectura de la gestion del

talento humano

Los hallazgos del presente estudio, evidencian que el personal de la
institucién presenta un nivel de engagement o compromiso mayormente
medio (44,4%) y una percepcion de la gestion del recurso humano que se
corresponde con un nivel poco adecuado (54,4%). EI compromiso del
personal, entendido como la inversién de su yo pleno, en la ejecucién de su
labor, denota la importancia que tiene para la institucion, tener un personal
comprometido con la misién y la visién institucional, que impulse el logro de

los objetivos institucionales al servicio publico.

Se considera que la presente propuesta dentro del marco de la
politica de modernizacion de la gestibn publica en el Perd y en las
tendencias contemporaneas de los afios siguientes, permitira mejorar el nivel
de engagement y servira de aporte para la gestion del talento humano en la

Corte Superior de Justicia de Tacnha.

Il. Beneficios de la propuesta de una Nueva arquitectura de la

gestion del talento humano
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b)

a) Para la institucion:

Mejora del porcentaje de las metas segun los estandares de produccion
establecidos.

Incremento de la eficiencia de los resultados de servicios prestados.

Mejoramiento o employed branding, concepto que alude a la imagen que

tiene la institucién hacia los usuarios y su personal.
Promocion de equipos transversales de alto rendimiento.

Revaloracion del personal senior (silver surfers) segun la tendencia
demografica y la constitucion predominante del mercado laboral proximo,

incorporando el concepto experiencia del empleado (age management).
Para el personal:
Mejoramiento de la calidad de vida laboral.
Mejoramiento de las relaciones interpersonales.
Mejora de la cualificacion personal.
Incremento de la eficacia individual.
Definicion de lineamientos estratégicos

Los lineamientos estratégicos para una nueva arquitectura de la gestion

del talento humano, constituyen directrices del mas alto nivel de la estrategia

institucional, con la finalidad de alinear el comportamiento del personal de la

institucion con la misién, visién, propésito social y horizonte compartido. En

tal sentido, sirven de motivacion e inspiracion para una aplicacion de una

nueva estrategia para la direccion de los recursos humanos o talento

humano.
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LE1. Aplicacion de una politica de gestion del talento humano, basada en
los principios psicologicos de racionalidad limitada (conciencia de los
actos basada en juicios razonados), fuerza de voluntad limitada e interés
propio limitado (motivacion intrinseca), o que permitiria aplicar la teoria
de la economia del comportamiento en la gestién del talento para reducir
los sesgos en las decisiones, desarrollando una arquitectura de eleccion

para que las personas tomen las mejores decisiones;

LE2. Aplicacion de una politica de gestién del talento humano, dentro de
un contexto global de cambio o entornos VUCA, que significa volatibilidad
(vulnerability), incertidumbre (uncertainty), complejidad (complexity) y
ambigiedad (ambiguity) (TruEdge,2018), toda vez que “el mundo de hoy
es un entorno inmensamente complejo, ricamente interconectado y de
ritmo rapido” (TruEdge, 2018,p.1), lo que determina la forma en que la
direccion se relaciona con su personal, sus usuarios e incluso sus

proveedores.
IV.Acciones

Condicion basal: Asuncién de un neuroliderazgo centrado en las

personas.
Acciéon 1;

Mapeo de experiencia del personal: los mapas representan la experiencia
completa que tiene un empleado cuando interactia con una organizacion
durante su ciclo de vida como empleado, para lo cual se requiere de
datos cuantitativos (auto informados y del reporte de desempefio) y

cualitativos (entrevistas con el personal y usuarios).

Accioén 2:
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Gestion de los puntos de contacto: realizacion de un inventario de puntos
de contacto que el personal tiene con la institucion (personas, sistemas o
estructuras), para realizar una valoraciéon positiva (fortaleza) o negativa
(debilidad), con fines de feedback.

Accién 3;

Adopcion de una gestidon agil, que comprende trascender el conjunto de
tareas rutinarias, por tareas centradas en la iniciativa, basadas en redes y
mas planas, lo que permitiria al personal un mayor control sobre su

trabajo y el empoderamiento y engagement laboral.
Acciobn 4:

Adopcion de un propadsito social, que incorpora el propésito, el potencial y

la perspectiva.
Accion 5:

Aplicaciéon de una hoja de ruta de analisis de gestion del talento de cuatro
fases: a) definir un proyecto de analisis de recursos humanos factible,
orientado a comprender las necesidades e interés del personal y a la par
su congruencia con los objetivos institucionales, b) establecer puntos
criticos c¢) definir un equipo con intereses diversos, pero con

competencias analiticas d) analisis inteligente de la informacion obtenida.
Accibn 6:

Aplicacion de una estrategia de comunicacion interna transparente,
inmediata e innovadora (v.g. gamificacion), asentada en la proactividad y
uniformidad de mensajes para generar confianza, en tiempo real si es
posible, y haciendo uso de las redes sociales, a la par del uso de

estrategias o procedimientos tradicionales.
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Accién 7:

Aplicacion progresiva del andlisis del Big Data (people analytics) para
indagar el nivel de desempefio del personal, identificar los factores que
influyen en su rendimiento laboral, aspectos que le resulten motivadores

0 no, disefio de planes formativos ad hoc.
Accibn 8:

Incorporacién en el enfoque de gestién del talento humano el concepto
de age management, para la revaloracion de la experiencia del personal,
basado en la gestion de la edad, ya que segun el World Economic Férum
(2020) la esperanza de vida global para el afio 2040, para algunos paises
como Espafa, alcanza un promedio de 85,8 afios y para Japon de 85,7
afos. En el Perl, segun el Instituto Nacional de Estadisticas e
Informatica, para el 2030 la esperanza de vida al nacer en promedio sera
de 77,8 (Hombres: 7,2 y mujeres: 80,3), lo que significa que la estancia
laboral de la persona promedio también se extendera. Ademas, el
concepto de age management comprende la minimizacion o erradicacion
del edadismo, y la promocion de una convivencia generacional,
generacion de circulos de aprendizaje intergeneracional, tendiente en un

futuro proximo a un mejor posicionamiento de la institucion.
Accién 9:

Establecimiento de un plan permanente de capacitacion para definir
curvas de aprendizaje acotadas, lo que alude directamente a una gestion
del talento humano, realmente centrado en las personas segun sus
necesidades (uso de tecnologia, desarrollo de habilidades blandas, etc.).
Segun la consultora Ranstad (2020) (especializada en gestion del
recurso humano), el concepto de talento dentro del marco laboral, se

asocia con las habilidades del uso de la tecnologia (reskilling) que
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mediante el uso de la metafora reciclaje profesional, traduce la
necesidad de capacitar al personal en el uso de herramientas,
especialmente, tecnoldgicas; ademas del desarrollo de habilidades de
adaptacion para nuevas circunstancias emergentes (upsklling), a través
de capacitaciones adicionales, para que el personal se desempefie de
modo mas eficaz y eficiente su trabajo; ademas del desarrollo de la
capacidad de analisis como un rasgo esencial del talento humano para el

trabajo.
V. Gestion del talento a nivel del empleador
Accion 10:

Se propone un viraje de la gestion de los recursos humanos, centrada
en el status hacia la gestion de las complejidades, incertidumbre,
volatilidad y ambigiedad (entornos VUCA), de un modo agil con
soluciones personalizadas, sin perder de vista, las tareas diarias de
gestiébn que son fundamentales para el reclutamiento y la retencién del

talento.
Accién 11:

En este sentido, se requieren soluciones creativas para crear
experiencias significativas para el personal, de tal forma que se
satisfagan las necesidades de ambas partes empleador-empleado, en
base a un punto de sostenibilidad 6ptimo, a través de la definicion de una
propuesta de valor para el personal (employee value proposition), que
contiene los beneficios y recompensas para el personal, segun el aporte
de este a la institucion; lo cual, adicionalmente, ayudara a alinear al

personal a las estrategias y logro de metas institucionales.
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VI. Gestion del talento a nivel del personal
Accién 12:

La propuesta se distingue por la perspectiva de la gestion de los
activos intangibles, segun Gratton y Scott (2016) vitalidad, transformacion
como planificacion de finanzas por ejemplo para fines de retiro, equilibrio
entre el hogar y el trabajo, y la asunciéon de un estilo de vida mas
saludable, ademas de fomentar en el personal, la construccion de
escenarios de vida laboral, méas resilientes afrontar situaciones laborales

inciertas y con exigencias crecientes.
VII. Desafio: Gestién del talento a nivel social
Accién 13:

La propuesta se basa en la posibilidad de contrarrestar la
vulnerabilidad de la estabilidad laboral del empleado, frente a la
posibilidad de acciones por parte del empleador en orden a optimizar la
productividad o la eficiencia laboral. En este sentido, es necesario
conjugar el marco normativo y regulatorio (seguridad social, impuestos,
educacién permanente, etc.) y los valores sociales (valor del trabajo y del
personal como colaborador y participe del valor de la organizacion), lo
cual implica generar espacios de discusion de economia laboral y de
educacidbn permanente para garantizar el logro o desarrollo de
habilidades, que la institucion actualmente necesita, lo que forma parte

de conversacion social o gestién del talento social.
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Anexo 4. Data gestion del talento

gt2 gt3 gt4 gts gté gt7 gt8 gt9 gt10 gtll gt12

gtl

numero

10
11

12
13
14
15
16
17
18
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39

41

42

43

45

46

47

49
50
51

52

53

54
55

56
57
58
59
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61

62

63

65

66
67

69
70
71

72

73

74
75

76
77
78
79

80
81

82

83

84
85

86
87
88
89

90
91

92

93

%
95

96

97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
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121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151

152
153
154
155
156
157
158
159

160
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Anexo Data: Engagement laboral

e2 e3 e4 e5 eb6 e7 e8 e9 el0 ell el2 el3 eld el5 elé el7

el
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