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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue demostrar la relacién que existe entre la gestion del

talento humano y el compromiso organizacional.

El disefio de la investigacion utilizado fue: no experimental, transversal y disefio
descriptivo correlacional. La poblacion es censal para este estudio es de 30 empleados. El
instrumento de recoleccion de datos utilizado fue unas encuestas destinadas a obtener

informacion para nuestro plan en estudio.

Se ha contrastado cada una de las hipoétesis, existen relaciones significativas entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional; con un nivel de significancia

notable.

Los resultados obtenidos con la utilizacion del coeficiente de correlacion rho
Spearman demuestran que hay correlacion entre la variable gestion del talento humano vy el

compromiso organizacional

Palabras clave: Gestion del talento humano, compromiso organizacional.



ABSTRACT

He objective of this study was to demonstrate the relationship between human talent

management and organizational commitment.

The design of the research used was: non-experimental, transversal and descriptive
correlational design. The population is census for this study is 30 employees. The data
collection instrument used was a survey aimed at obtaining information for our plan under

study.

Each of the hypotheses has been contrasted, there are significant relationships
between the management of human talent and organizational commitment; with a remarkable

level of significance.

The results obtained with the use of the rho Spearman correlation coefficient show
that there is a correlation between the variable human talent management and the

organizational commitment

Keywords: Human talent management, organizational commitment.



INTRODUCCION

La presente tesis titulada: Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional
de los Empleados de Interbank Agencia Huacho, 2018, se ha desarrollado con la finalidad
de explicar la relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional,

de los empleados del banco mencionado.

En el dltimo lustro Interbank, una entidad muy comprometida con la gestién del Talento
Humano, ha sido una preocupacion constante, es por ello que viene siendo considerado como
una de las instituciones con mejores condiciones donde trabajar. Siendo considerado en el

lugar dieciocho, en el presente afio mejores empresas segun Great Place to Work.

Por lo tanto el interés de la presente investigacion es explicar la relacion de la Gestion del
Talento Humano con el Compromiso Organizacional, del personal de la agencia Huacho y
desde las perspectivas de las dimensiones de ambas variables, de esta manera explicar la

relacion y fortalecimiento de las mismas.
El trabajo se ha estructurado de la siguiente manera:

El Capitulo I: Planteamiento del problema, comprende la descripcion de la realidad
problematica, formulacién del problema, objetivos de la investigacion, justificacion vy

delimitaciones de la investigacion.

El capitulo 1I: Marco tedrico, antecedentes internacionales y nacionales, las bases tedricas en

relacion a las variables, definicion de términos y la formulacion de hipoétesis.

El capitulo 1l: Metodologia empleada, la poblacion y muestra, técnicas de recoleccion y

procesamiento de datos.

El capitulo IV: se presenta los resultados en las tablas y figuras en la contrastacion de la

hipétesis general y especifica.
El Capitulo V: contiene la discusion de los resultados y el analisis de los mismos.
El capitulo VI: presenta las conclusiones y recomendaciones a los resultados obtenidos.

Finalmente en el capitulo VII, se encuentran las referencias y los anexos de la investigacion.

Xl
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad probleméatica

La Gestion del Talento Humano, surgi6 en los afios 90 y se continta adoptando por
empresas que se dan cuenta lo que impulsa el éxito de su negocio son el talento y las
habilidades de sus empleados, por lo tanto constituye el elemento clave dentro de los
procesos gerenciales y por estar inmersa en el area de los recursos humanos es la que
mas ha sufrido cambios en las empresas e instituciones. Son tantos y tan grandes que
hasta el nombre se cambid, muchas organizaciones han sustituido el término
administracion de recursos humanos, por Gestion del Talento Humano,
administracion de asociados o colaboradores, administracion de competencias,

administracion de capital humano, administracion de capital intelectual.

Queda claro que el eje principal de una organizacion es el capital humano y su
eficacia se mide segun la consecucidon de los objetivos institucionales. Es por ello que
el compromiso organizacional toma relevancia ya que si las personas asumen
responsabilidad para con la organizacion entonces la eficacia de la empresa aumentara
logrando sus objetivos planteados, Como lo refuerza Betanzos Diaz, N. y Paz
Rodriguez, F, (2011) indican que el compromiso organizacional le brinda al empleado
estabilidad laboral, proxima jubilacién, remuneracion economica estable y beneficios

sociales.

Al analizar la Gestién del Talento Humano y el Compromiso Organizacional en
Interbank Agencia Huacho, se trata de dar el enfoque a ambas variables y su
tratamiento como organizacion competitiva del sector financiero en la Regién Lima
provincias, existe una constante preocupacion de organizacion el tratamiento del

activo valioso, como es el personal.

De acuerdo a opiniones de los empleados, perciben que la administracion contribuye

al desarrollo de sus actividades sin embargo existen normas o politicas de la misma

12



1.2

que se relacionan con el compromiso del Talento Humano, entonces las acciones del
area de personal sélo se limitan a establecer y aplicar politicas sin la participacion de
los colaboradores segun lo aportado de los empleados, sienten que los responsables de
la gestion no son personas preparadas para esta labor, que se asignan los cargos sin
tener en cuenta las competencias de las para el puesto, también perciben que no hay
interés en capacitarlos y que el personal solo realiza sus labores solo basados en su
criterio o porque el personal mas antiguo asi lo hace, no hay un proceso de induccién
al personal nuevo y en algunos casos los pagos de remuneraciones se atrasan. Por el
lado del Compromiso Organizacional los empleados manifiestan que es minimo el o
en todo caso no existe un compromiso organizacional.

Entonces como se puede ver hay serias deficiencias en la gestion del Talento Humano
gue como consecuencia no permite alcanzar o lograr el Compromiso Organizacional.
El estudio de la presente Tesis Titulada “Gestion del Talento Humano y compromiso
Organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018 nace por una
realidad y necesidad, ya que se conoce de las limitantes, como capacitacion,
motivacion, compromiso, interés, de estas dos variables en el logro de los objetivos
empresariales. Esta investigacion nos dard un vista clara de cdmo se relacionan la
gestion del talento, de los empleados de Interbank Huacho, a fin que esta cambie y

sean los clientes quienes salgan satisfechos.

Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Como se relaciona la gestion del Talento Humano con el Compromiso

Organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018?

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Qué relacion existe entre el conocimiento y el Compromiso Organizacional,
de los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018?
b) ¢Qué relacion existe entre las habilidades y actitudes con el compromiso

organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018?

13



1.3

14

d)

¢Qué relacion existe entre el clima laboral y el compromiso organizacional de
los empleados de Interbank Agencia Huaco 2018?

¢Qué relacion existe entre la Perspectiva de desarrollo profesional y el
compromiso organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho
20182

Objetivos de la investigacion

131

Objetivo general

Demostrar la relacion que existe entre la gestion del Talento Humano y el

Compromiso Organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018.

1.3.2

a)

b)

d)

Objetivos especificos

Demostrar la relacién que existe entre el conocimiento y el compromiso
organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018
Demostrar la relacion que existe entre las habilidades y actitudes con el
compromiso organizacional de los empleados de Interbank Agencia
Huacho 2018

Demostrar la relacion que existe entre el clima laboral y el compromiso
organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018
Demostrar la relacion que existe entre la Perspectiva de desarrollo profesional
y el compromiso organizacional de los empleados de Interbank Agencia
Huacho 2018

Justificacion de la investigacion

El presente trabajo de investigacion es de gran importancia para el estudio de la

Gestion del Talento Humano y el compromiso Organizacional, de los empleados de

Interbank Agencia Huacho, de tal forma que se pueda determinar la relacion existente

entre ambas variables, siendo la justificacion desde los siguientes aspectos:

14



1.5

Justificacion Metodologica

El presente estudio se esta planteando tipo Correlacional, con método hipotético
deductivo, con disefio no experimental de tipo transversal, por el momento de recoger
los datos, entonces desde la metodologia con la experiencia aplicada se podra ofrecer
una forma interesante para el analisis se realiza sobre la ejecucion de las dimensiones
del Talento Humano y el Compromiso Organizacional, el desarrollo del estudio es el
campo mismo con los administrativos de las universidades al detectar los problemas
existentes y darle solucion o contribuir a solucionarlos y aplicarlos adecuadamente a

la poblacion

Justificacion Social
Desde luego que tiene una importante relevancia social, puesto que la empresa es una
unidad social abierta que actia directamente con su medio ambiente y todos los

grupos de interés, entonces guarda una relevancia social muy alta.

Justificacion Practica
Desde esta justificacion pretende dar soluciones a un mejor manejo del Talento
Humano, estos aspectos practicos donde actualmente se manejan conceptos

importantes como la motivacion, el coaching, entre otros.

Justificacion Teorico

La justificacion que se pretende dar desde este punto de vista, resulta el mas
importante porque la presente investigacion pretende ofrecer un valor tedrico que
ayude a resolver en la medida de lo posible esa diferencia entre Gestion de Talento
Humano y el Compromiso Organizacional, planteados en la descripcion del problema
fruto de la informacion recibida con los instrumentos de medicién de posibilitar el
estudio de las variables y su correlacién analizando asi los resultados obtenidos que
antes no se conocian y de esta manera proponer o sugerir conclusiones y

recomendaciones o hipotesis a futuros estudios.

Delimitaciones del estudio

La delimitacion de la presente investigacion se da desde tres dimensiones las mismas

que se establecen en:
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1.6

Delimitacion geografica; la investigacion se desarrollara en la provincia de Huaura,
exactamente en la ciudad de Huacho.

Delimitacion de cobertura o delimitacion temporal; se refiere al tiempo que se
desarrollara el estudio, este tiempo para el presente estudio es del presente afio 2018
tiempo en el cual se llevara a cabo la investigacion que permitira establecer la relacion
entre las variables del problema, tomando en algunos casos datos histéricos
procesando con los actuales y llevandolos a una perspectiva inmediata.

Delimitacion conceptual; La delimitacién del tema a investigar es una etapa
ineludible en todo proceso de obtencion de conceptos, porque permite reducir el
problema inicial a dimensiones practicas dentro de las cuales es posible efectuar los
estudios correspondientes a la Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional. La delimitacion conceptual se centrara en los antecedentes indicados

en el marco teorico

Viabilidad del estudio

El presente proyecto de investigacion es viable, considerando que los factores de la
viabilidad de la investigacion son: Econémicos, Materiales, Humanos y Tiempo es
decir estos factores externos que el autor tendra de hacerlos factibles en el tiempo
estimado de seis meses, si bien es cierto que se cuenta con la asesoria de un
especialista, el factor tiempo es clave para el logro del estudio, entonces el autor
debera administrar de manera racional y oportuna los recursos econémicos, materiales
y tecnoldgicos durante este tiempo.

No obstante lo explicado se puede afirmar que la investigacion es totalmente viable
debido a que el autor asumira con los recursos econémicos, materiales y tecnologicos

necesarios para culminar el trabajo de investigacion.

16



2.1

CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

2.11

Investigaciones internacionales

(Cuesta, 2016) en su tesis Compromiso y Gestion humana en la Empresa, en la
Escuela de Posgrado de la Universidad Tecnolégica de La Habana, Cuba, nos
menciona en el &mbito de la Gestion Humana (GH) la empresa, en el sentido
de compromiso, es un constructo relevante. En el contexto de dicha gestién, su
medicion se constituye en un problema, en especial en su vinculo con el alto
desempefio. Fue objetivo de la investigacion realizada medir ese constructo,
para insertarlo en el accionar de la GH en la empresa. Los instrumentos
utilizados fueron la encuesta, la modelacion matematica y la correlacion
estadistica. Como resultados se obtuvieron modelos matematicos para procesar
la aplicacion de instrumentos con sustentacion tedrica relativa al constructo
estudiado, asi como su validacion para las peculiaridades socioculturales de los
empleados de empresas cubanas, junto a su insercion conceptual en el accionar

de la GH para su planificacién y control de gestion estratégica.

Garcia O. y Pijail, A., (2013) En su tesis Analisis de la Gestion del Recurso
Humano por Competencias y su incidencia en el desempefio laboral del
personal administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico
Ciudad de San Gabriel Amanda Patricia, en la escuela de Posgrado de la
Universidad Politécnica Estatal del Carchi — Ecuador, llegd a las siguientes
conclusiones: 1. No se han establecido parametros para el ingreso de personal
a la institucion, que definan el perfil requerido y a la vez garanticen un buen
desempefio en el desarrollo de sus funciones; como lo manifiesta el 82% del
personal encuestado y la persona encargada del talento humano. 2. La gestion
del talento humano en la institucion no se encuentra estructurada bajo procesos
que conduzcan a aprovechar el potencial recurso humano con el que dispone;

Unicamente se realizan acciones asiladas para estos fines; durante la entrevista

17



se verificO que no existe el departamento de recursos humanos con
instrumentos técnicos. 3. El reclutamiento y seleccidn de personal no se realiza
de manera técnica con instrumentos que permitan evaluar los conocimientos,
habilidades y actitudes de los postulantes, y de esa manera seleccionar al mejor
candidato. Siendo entonces la seleccién del personal discrecional, el 64% del
personal participante asi lo indica. 4. No se han definido planes de
capacitacion y desarrollo acordes a las necesidades institucionales que
favorezcan a consolidar los conocimientos especificos para el desarrollo de
actividades, asi como para el fortalecimiento de habilidades. Durante la

encuesta y la revision documental se verifica la ausencia de este plan.

(Bernal, 2015).En su Tesis de Posgrado Administracion de recursos humanos
y compromiso laboral de los empleados del corporativo adventista de
Montemorelos. Universidad de Montemorelos, Zaragoza, Espafia, resalto
mucho la parte administrativa en una empresa la cual lo enfoco de la siguiente
manera: Si el personal de recursos humanos toma en cuenta que debe mantener
0 mejorar los procesos administrativos, como el de planeacion, reclutamiento,
seleccion, contratacion, capacitacion y evaluacion, los empleados estaran mas
comprometidos con la empresa constituyéndose en una pieza importante para
el cumplimiento de los objetivos (compromiso afectivo), permaneciendo en la
organizacion (compromiso de continuidad) y cumpliendo con la normatividad

de la empresa (compromiso normativo).

(Crespo, 2016) En su Tesis Clima y compromiso organizacional en una
mediana empresa manufacturera de San Luis (Cabrera, 2014) Potosi, S.L.P.
Universidad Auténoma de San Luis Potosi, San Luis, México. La muestra
estuvo conformada por 80 trabajadores, quienes realizaban trabajos
administrativos en la empresa. Para evaluar el compromiso organizacional, usé
el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los
resultados muestran una relacion directa entre ambas variables; no se
evidencia una diferencia por sexo o edad en el compromiso organizacional; se
evidencia un predominante nivel alto del 73% en relacion al compromiso

organizacional.
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2.1.2

Investigaciones nacionales

(Cabrera, 2014). En su investigacion Gestion del talento humano y el
Compromiso Organizacional de los docentes de la maestria en administracion
de la educacion en la Universidad César Vallejo, sede Huaral. En la escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo — Perd, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional. EI método de investigacion fue descriptivo, y su disefio fue
correlacional. Llego a la conclusion que Existio relacidn directa y significativa
entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los
docentes de la maestria en Administracion de Educacion en la Universidad
César Vallejo, sede Huaral, 2014, con significancia de 0,05, p = 0,000 < 0,05 y
Rho de Spearman = 0,57.

(Castillo D. , 2017). La gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo -
2016. De la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo — Perd. El
objetivo de la Investigacion fue determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral. Es descriptivo correlacional, de
enfoque cuantitativo y de tipo basico que recogio la informacién en un periodo
especifico. La poblacién o universo de interés de esta investigacion, estuvo
conformada por 82 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Chaclacayo, la muestra fue probabilistica censal considero a 82 trabajadores,
de los cuales se han empleado las variables: La Gestion del Talento Humano y
el Desempefio Laboral. EI método empleado en la investigacion fue el
hipotético-deductivo. Ambos cuestionarios estuvieron constituidos por 20
preguntas en la escala de Likert (Siempre, A veces, Nunca). Los cuestionarios
brindaron informacion acerca de la gestion del talento humano y el desempefio
laboral y sus dimensiones, cuyos graficos se presentan gréfica y textualmente.

La investigacion concluye con el resultado 0.775 el cual indica que existe
relacion positiva entre la variables ademas se encuentra en el nivel de

correlacion alta siendo el nivel de significancia bilateral p= 000.
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(Vera, 2017) En su tesis El Talento Humano y la Ensefianza de los docentes
de la institucion educativa José Faustino Sanchez Carrion “G.U.E” de la
Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo — Perd. La investigacion
tiene por objetivo determinar si existe asociacion entre el talento humano
(Taylor, 1940) y la ensefianza de los Docentes, Se utiliz6 la metodolégica
cuantitativa, descriptiva, de disefio correlacional. La muestra probabilistica
estuvo constituida por 112 docentes. Como instrumento se utilizd el
Cuestionario “Escala de Talento Humano TH-SPC” y el Cuestionario “Escala
de opinion Ensefianza E —SPC”. Se encontrd con respecto al nivel de talento
humano un predominate nivel de parcial satisfaccion de talento 46%, un 33%
nivel de satisfaccion y un 21% en nivel de talento de parcial insatisfaccion.
Respecto al nivel de ensefianza, se encontré un 17% en nivel de inicio, un 16%

en nivel de proceso, y un 67% en nivel de logro.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Gestion del Talento Humano

"El principal objetivo de la Administracion Cientifica debe ser asegurar el
méaximo de prosperidad, tanto para el empleador como para el empleado™
(Taylor, 1940)

Al respecto (Garcia, Sanchez y Zapata, 2008) definen la gestidn del talento
humano como: La actividad empresarial estratégica compuesta por un conjunto
de politicas, planes, programas y actividades realizadas por una organizacion
con el objeto de obtener, motivar, retribuir y desarrollar a las personas que
requieren en sus diferentes estructuras para crear una estructura organizacional
donde se equilibren los diferentes intereses y se logren los objetivos y metas

organizacionales de la empresa. (pp. 96-99)

En este punto (Lledo, 2011) afirma:
Que el talento humano tienen un enfoque de aplicacion y practica
de las actividades mas importantes dentro de la organizacion o
empresas siendo la gestion del talento humano un pilar fundamental
para el desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las personas
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son las responsables de ejecutar las actividades porque los

proyectos no se desarrollan por si solos.

(Vazquez, 2008), afirm6 que la “gestion del talento humano es una actividad
que depende menos de las jerarquias, ordenes y mandatos”. Senald la
importancia de la participacién de la empresa donde se implica formar una serie
de medidas como el compromiso e identidad de los trabajadores a la empresa,
con los objetivos empresariales, el pago de salarios en funcién de la
productividad de cada trabajador, un trato justo a estos y una formacion
profesional.

Dimensiones de Gestion del Talento humano

Para mi investigacion he tomado de (Rodriguez, 2009), quien menciona dos
dimensiones una interna u otra externa el cuél aborda todo lo concerniente a la
composicion del personal, y haciendo un estudio minucioso y basandome a la
realidad de la empresa he visto por conveniente tomar para mi proyecto las
siguientes dimensiones:

Dimensién: Conocimientos

El conocimiento es un recurso que esta convirtiéndose en materia de enorme
potencial para cambiar el mundo debido a los avances de las nuevas tecnologias
de la informacion.

Por tanto, segun (Cabrera, 2014), constituye un elemento esencial para la
economia de la informacion e implica la utilizacion de herramientas para su
creacion.

De acuerdo a (Fernandez, 2010), el conocimiento constituye el conjunto de
experiencias, saberes, valores, informacién, percepciones e ideas que crean
determinada estructura mental en el sujeto para evaluar e incorporar nuevas
ideas, saber y experiencia.

En este sentido, las organizaciones dentro de la gestion del talento humano,
deben considerar la importancia de gestionar adecuadamente los conocimientos
del personal, lo cual quiere decir aportar conocimiento a las nuevas personas
que deban ocupar su lugar; se trata de la entrega de la informacion a los nuevos
trabajadores, uniendo la cultura, los procesos de la empresa, la tecnologia para

lograr el éxito de la empresa y del personal.
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Dimension: Habilidades y actitudes

Para (Robbins, S., y Coulter, M., 2010), la habilidad “es la capacidad que un
individuo tiene para realizar las diversas tareas de su trabajo”, por ende, es una
valoracion actualizada de lo que una persona puede hacer. Basicamente, dentro
de estas habilidades se tienen: las habilidades intelectuales y habilidades fisicas,
es decir, cada persona aporta ciertas capacidades a la organizacién, siendo ésta
la principal razon por la cual son aceptados para trabajar en una empresa; puesto
que las habilidades inciden en el desempefio laboral; constituyen asi un
indicador de importancia de la dimension interna de la gestion del talento

humano.

Tomando en cuenta que la gestion de talento humano busca aumentar las
habilidades intelectuales del personal, se tiene a juicio de Acevedo (2010: p56),
gue las habilidades intelectuales se refieren a las cualidades de la mente,
guardan relacion directa con la inteligencia; no obstante, como un elemento
indispensable del desarrollo profesional, debe ser cultivada y mejorada, dentro
de estas se tienen: criterio, tacto, habilidad para expresarse, capacidad para
detectar problemas, mentalidad constructiva, cultura general y propdsito de
capacitacion permanente; constituyendo asi un indicador de importancia dentro

de las dimension interna de la gestion del talento humano.

En este sentido (Montero , M., y Rodriguez , D., 2014), las actitudes “son
juicios evaluativos favorables o desfavorables sobre objetos, personas o
acontecimientos”. Por tanto, manifiestan la opiniéon de quien habla acerca de

algo, por ello, no son lo mismo que los valores, pero se relacionan.

Segin  (Chiavenato, 2004), las actitudes son “un estado mental de alerta
organizado por la experiencia, el cual ejerce una influencia especifica en la

respuesta de una persona ante los objetos, las situaciones y otras personas”.
En este sentido, las personas adoptan actitudes hacia trabajo, organizacion, sus

colegas, su remuneracion y otros factores; dentro de las que se destacan la

satisfaccion laboral, participacion activa en la organizacion y el alto
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compromiso con la organizacion. Es asi como, en las organizaciones, las

actitudes son importantes porque influyen en el comportamiento en el trabajo.

Dimensién: Clima laboral.

De acuerdo a (Robbins, 2010), el clima laboral “hace referencia al modo en que
se dirige y valora al personal, a la capacidad que tienen las personas
trabajadoras de una empresa de intervenir en los procesos de decision, a los
recursos destinados a fomentar la igualdad y la conciliacién de la vida familiar y
laboral, entre otros”.

Para (Chiavenato, 2004), hablar de clima laboral es hacer referencia a clima
organizacional, el cual es definido como “el ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion”. De esta manera, el clima laboral refleja la
influencia ambiental en la motivacion de los participantes, por tanto, se describe
como la cualidad del ambiente organizacional percibida o experimentada por

los miembros de una empresa.

Con base al precitado autor, un clima organizacional es alto y favorable en
situaciones que proporcionan satisfaccion de las necesidades personales y
elevacion de la moral; por el contrario es bajo y desfavorable, en situaciones que
provocan la frustracion de esas necesidades. En general, el clima laboral se
caracteriza por ofrecer enriquecimiento, participacion en  decisiones

relacionadas con su puesto de trabajo y con la organizacion.

Dimension: Perspectiva de desarrollo profesional

El desarrollo profesional es definido por (Chiavenato, 2004), como la
educacion tendiente a ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre para su
crecimiento profesional en determinada carrera en la empresa 0 para que sea

mas eficiente y productivo en su cargo.

En este sentido, tiene objetivos a mediano plazo, por cuanto busca proporcionar

al personal aquellos conocimientos que transcienden lo exigible en el cargo
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actual, preparandolo para que asuma funciones mas complejas, siendo asi las

empresas especializadas en desarrollo del personal, encargadas de impartirlo.

Por tanto, las personas deben sentir que dentro de la organizacion existen
condiciones que les permitirdn progresar, que las oportunidades estén a su
alcance y que s6lo necesitan esfuerzo y dedicacion. En resumen, hablar de
desarrollo profesional es hacer mencion a las oportunidades de crecimiento, esto
es, una educacion y carrera que ofrezcan condiciones para el desarrollo

profesional.

En general, el reconocimiento brindado por las organizaciones al personal,
segun los investigadores de la motivacion, crean condiciones indispensables que
permiten dirigir a los empleados al logro de altos niveles de rendimiento, por
consiguiente en la medida que las recompensas son adecuadas y equitativas los

logros del individuo tendera a ser satisfactorios.

Cabe destacar, segun (Rodriguez, 2004) que el profesional que este frente a una
dependencia que administre o controle el talento humano en una organizacion
como es, en el caso de Venezuela tiene por delante grandes retos en, al menos,
seis espacios de la sociedad. Esos retos no solo exigiran nuevos conocimientos,
inteligencia, experiencia, buena formacion profesional y gran motivacion, sino
alcanzar una posicion organizacional que le permita desplegar las actividades
necesarias para enfrentarlos. Pero esa posicion no se la va a conceder
gratuitamente ni la va a conseguir “por decreto”. Esa posicion tiene que
conquistarla, desarrollando y poniendo en préctica excelentes habilidades de
liderazgo.

Si bien es cierto, lo anteriormente planteado que en los actuales momentos para
incorporar una persona en las organizaciones o empresas venezolanas, se les
exige una serie de requisitos, preparacion académica, 6sea un curriculo valiosos
y sustentado, donde el recurso humano posea mucho talento para desempefiar de
manera competitiva funciones y tareas que sean de gran reto y le proporcionen

beneficios a la organizacion.
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2.2.2 Compromiso Organizacional
Definida por ser parte de un proceso de gestion el cual determina aspectos
importantes de un desarrollo organizacional.
Existen algunas aproximaciones que intentan definir lo gque es compromiso
organizacional. Por ejemplo,
El compromiso organizacional es uno de los principales retos modernos, ya que
persiste el temor constante de recorte de personal, la pérdida de seguridad
laboral, el cambio abrumador de tecnologia y la tension de tener que hacer mas
con menos; por ello, los administradores, o quienes lideran una organizacion,
necesitan promover un lugar de trabajo estimulante para potencializar el
compromiso de los colaboradores, para desarrollar un 6ptimo trabajo gracias a
las diversas estrategias organizacionales que fomente la organizacion. (Quiroga,
2007).

Otro trabajo de enorme importancia para nosotros, pertenece a (Edel, R., y
Garcia, A., 2007) quienes concluyen en que la relacion entre clima y
compromiso organizacional no contiene un  impacto significativo en la actitud
de compromiso de los empleados en relacion con los factores como: apoyo del
superior inmediato, la claridad del  rol, la contribucién personal, el
reconocimiento, la expresion de los propios sentimientos y el trabajo como reto.
(Meyer, J.  Allen, N., 1997) en su libro sefialan que el compromiso
organizacional es un estado psicoldgico. Ellos, proponen una conceptualizacion
méas completa del tema Compromiso Organizacional y son quienes realizan el
analisis mas profundo porque no se encasillan solo en la participacién y la
identificacion de los colaboradores con su organizacion, sino que dividen al
compromiso organizacional en tres componentes que miden el grado de
compromiso: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo, las cuales seran las dimensiones de esta investigacion.

Otra manifestacion argumentativa al respecto, la propone (Robbins, 1998)
quien nos sefiala que el compromiso organizacional es mejor pronosticador de la
rotacién que la misma satisfaccion laboral, ya que un colaborador podria estar
insatisfecho con su trabajo en particular y creer que es una condicion pasajera y
no estar insatisfecho con la organizacion. Recordemos que el compromiso y la

satisfaccion laboral son actitudes que el trabajador demuestra en su organizacion.
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Sumandose a la variedad de fortalezas que involucra hacer gestién bajo la
generacion de un alto grado de compromiso organizacional, (Chiavenato, 2004)
sefiala que el compromiso organizacional es la voluntad para hacer grandes
esfuerzos en favor de la organizacién que la emplea. Voluntad que se fortifica
con préacticas que no adelgacen el nimero de personal, ya que esta situacién es
percibida como contraria a los incentivos y a las medidas de participacion e
involucramiento que tanto se propone. Este autor, también lo denomina
“ciudadania organizacional”.

Es pertinente mencionar que este es un gran reto porque estamos ante nuevas
formas de trabajo y debemos asumir la rotacién constante de los empleados
como parte de las nuevas politicas empresariales y también la evaluacion
constante de los colaboradores, bajo el genuino interés de buscar nuevas ofertas

laborales.

En ese sentido, (Lacalle, 2011) sefiala que ante el aumento de los distintos
cambios en el mercado laboral, se han producido nuevas formas de empleo: un
mayor numero de personas tiene empleos temporales o trabajan por cuenta
propia con lo que el estudio revela que la forma de empleo refleja una actitud
importante respecto al compromiso con la organizacion, ya que esto haria mas

duradera.

Nuestro pais no es la excepcion ante dichas formas de empleo, en cuanto los
sobrecostos laborales son muy altos y la legislacion laboral es poco promotora
para mantener empleados de manera permanente o estable. Mas aun, cuando
existen controles de cumplimiento de las leyes laborales que no son sostenibles
en el tiempo y generan una competitividad desleal entre las empresas que
cumplen las normas y las otras que no, permitiendo que las segundas tengan

mas réditos, por lo menos a nivel econémico.

El compromiso organizacional se ve consolidado cuando existe una comunién

entre el colaborador y el empleador basado en la identificacion.

En tal sentido (Patron, 2013) sostiene que el compromiso organizacional es “el

grado en el que un empleado se identifica con la organizacion y desea seguir

26



participando en ella”. Dicha identificacion reunira los principios axioldgicos
de la empresa y las actitudes de los colaboradoresen  pro de la
organizacion, haciéndolos participes por coadyuvar en la consecucion
de los objetivos organizacionales y hacer realidad la vision de futuro de la

organizacion.

Dimensiones del Compromiso Organizacional
Basado al aporte de Meyer, J. y Allen, N., (1997) donde evidencias 3

dimensiones:

Dimension: Compromiso afectivo

(Meyer, J. y Allen, N., 1997, p. 98) nos manifiestan que el compromiso afectivo
son los lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion. Refleja el
apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente
psicoldgicas) y expectativas en la cual disfrutan su permanencia en la
organizacion.

Es pertinente que al sefialar necesidades, Abraham Maslow menciona, citado
por (Edel R. y Garcia A., 2007, p. 26) que éstas estan referidas en cuatro
grupos: necesidades fisiologicas, (comida, ropa, techo, etc.); de seguridad,
(salud personal y familiar, seguridad laboral, vejez tranquila, etc.); sociales
(comunicacién interpersonal, reconocimiento grupal y social, etc.), y de
autorrealizacion (ejercitacion y desarrollo de las capacidades fisicas e
intelectuales, necesidad de actividad, creacion, etc.). Los trabajadores con este

tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.

Es por ello que siendo las emociones un elemento primordial en este
componente hacemos referencia a (Chiavenato, 2004) quien describe que las
emociones son sentimientos intensos que se dirigen a algo o alguien y que
forman parte de un conjunto de experiencias que sélo con el transcurrir del

tiempo se van acumulando.

Por tal razdn, se infiere que para que este componente se dé, la estabilidad de un

colaborador en un centro laboral deberia ser por un tiempo prolongado para asi
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construir experiencias que consoliden la confianza mutua entre empleador y

empleado, base para comprometerse con los principios organizacionales.

En virtud de ello, (Robbins, 2010) sefiala que la confianza por identificacion,
(la cual se gana a través de experiencias positivas a lo largo de un periodo
prudencial de tiempo), es un plano superior de confianza en el que permite que
uno actie como agente del otro y lo sustituya en las transacciones con los

demas; es decir, hay una conexion emocional entre las partes.

En una cultura afectiva, las emociones se expresan en forma abierta y natural.
Algunas investigaciones como la de (Cordoba, 2005, p. 23) refieren que los
antecedentes que influyen sobre el compromiso afectivo se agrupan en
caracteristicas personales, organizacionales y experiencias dentro de la

empresa.

Por su parte (Mathieu, J. y Zajac, D., 1990,p. 171-194) nos dice que el
compromiso afectivo es una comunion de emociones, sentimientos y valores
que involucra a la familia, como nucleo de la sociedad y base de nuestros
aprendizajes, experiencias y formacion como persona humana; en este sentido,
la organizacion deberia de contar con un sistema de politicas que ayuden a los
colaboradores a mantener un adecuado equilibrio entre sus vidas personal y
familiar, y asi lograr desarrollar emociones importantes que involucren al
colaborador que a su vez implicara, que a la organizacion se le considere como
una familia y se desarrollen emociones positivas generando un alto de grado
de significancia y sentido de pertenencia en la organizacion. Ello
conllevara a que los colaboradores trabajen con lealtad en la institucién. Leales
con su desempefio laboral, con la Plana Jerarquica, sus compafieros y sobre todo
con los principios organizacionales enmarcados en la sélida formacion del

educando, los cuales deben ser éticos para orgullo de los trabajadores.

Para Chavez citado por (Ramos, 2005, p. 54) entiende por felicidad a la
aspiracion profunda que tiene todo ser humano de llegar a un fin supremo.
Asimismo, refiere que la felicidad no puede darse en un individuo solitario. Es

por eso, que el ser humano debe actuar con agentes proximos a él; la

28



solidaridad entre compafieros de trabajo permitira que en equipo contribuya a
cumplir con los objetivos propuestos bajo un enfoque de ayuda mutua, de
prestacion de conocimientos, de correccion constructiva ante el error y la

capacidad asertiva para hablar y saber escuchar.

Dimension: Compromiso de continuidad

En esta dimension es el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos
como los financieros, fisicos y psicolégicos, Es decir, el colaborador se siente
vinculado a la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo, y dejar
la organizacion implicaria perder mucho y si éste percibe que  sus
oportunidades fuera de la organizacion seran reducidas, Se incrementa su
apego con la empresa; sin embargo, espera mejora de las oportunidades externas

para dejar la empresa.

Por su parte (Chiavenato, 2004) en su investigacion manifiesta que cada
persona es concebida como un proveedor que entrega talentos y competencias a
la organizacion y no como un empleado burdcrata, como antes se pensaba.

Por otro lado, el mismo autor manifiesta que el compromiso de continuidad es el
apego material del colaborador con la empresa. Su estabilidad en la empresa es
circunstancial y su desempefio esta en cumplir con los minimos aceptables o dar
el minimo esfuerzo para asegurar la continuidad en el puesto de trabajo. Ello no
quiere decir “poco esfuerzo”, ya que a decir de Lagomarsino (s-f) en la medida
que vean que su retribucion peligra, los trabajadores son capaces de desarrollar
grandes esfuerzos para no perderla. Por ejemplo, si la empresa esta al
borde de cerrar o tiene grandes problemas habra una intension de apoyo
porque si no perderian su puesto; sin embargo, en la medida que su sueldo esté

garantizado y la organizacién lo tolere, su esfuerzo sera minimo.

Estudios realizados por Rusbult y Farrel citados por (Cordoba, 2005, p. 64)
seflalan que en la medida que aumenta la antigiiedad del trabajador, se
incrementan las inversiones y también se incrementan los costos de romper el
vinculo laboral, por lo que el compromiso calculador se hace mas sélido.
Lagomarsino (s-f) relaciona estrechamente el factor econémico con este tipo de

compromiso, lo cual, ademas, interpreta que el trabajador tenga una ausencia
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real de alternativas y se quedara en el puesto hasta que encuentre alguna que

supere las condiciones econdémicas actuales.

(Meyer, J. y Allen, N., 1997) encontraron una relacion positiva entre el
componente de continuidad y la valoracion del estatus inherente al cargo
desempefiado, las prestaciones dinerarias acumuladas y la estabilidad econémica
que se disfruta cuando se tiene un empleo seguro. Zamora, (2009) refiere que
este tipo de compromiso se desarrolla porque los empleados reconocen que
ellos han hecho muchas inversiones en la organizacion o porque observan que
comparativamente es mejor la actual, que las posibilidades del mercado. A
decir del autor, el aspecto salarial se convierte en uno de los principales
beneficios a tomar en cuenta de parte del trabajador. (pp 445-460)

Al igual que en el compromiso afectivo, nosotros hemos bosquejado nuestra
propia definicién del compromiso de continuidad agrupando los elementos

planteados por Ramos, (2005) en base a la teoria de Meyer y Allen:

El compromiso de continuidad se encuentra supeditado s6lo a intereses
particulares del colaborador generdndose una actitud de indiferencia que surte
de apatia a quienes conciben en mayor grado el compromiso de continuidad. En
tal sentido, la conveniencia por dichos intereses hace que se evalle las
consecuencias, ante la toma de decisiones que se asuma en funcién al costo
econdémico que acarrearia el dejar el trabajo y también lo que uno ha invertido
dentro de la organizacion. El aspecto coyuntural, caracteristica de la toma de
decisiones que se dé, debe de tener en cuenta la necesidad econdmica por la que
atraviese el colaborador o la familia de éste y, la comodidad y beneficios que
involucre la opcion elegida, que también puede adoptar la postura de quedarse

en la misma organizacion en virtud que no existen mas alternativas.

Dimension: Compromiso normativo

Bayona, C. y Gofii S.,(2007) manifiestan que el compromiso normativo ha sido
el menos estudiado de los componentes y sobre todo a nivel empirico. A decir
de los autores, este componente surge a raiz de que el trabajador siente la
obligacion de permanecer en la organizacion porque piensa que eso es lo

correcto.
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En tal sentido (Ramos, 2005) argument6é que el compromiso normativo debia
verse como la totalidad de presiones normativas de tipo cultural o familiar,
interiorizadas para actuar de cierta forma compatible con las metas e intereses

de la organizacion.

A decir de (Goman, 1992) la lealtad tiene dos dimensiones: un componente
interno o emotivo y otro externo o del comportamiento. Internamente, la lealtad
da como resultados sentimientos de interés, solidaridad y union;
externamente, la lealtad puede manifestarse en muchas formas diferentes como
conductas, acciones y manifestaciones. La autora sefiala que hoy en dia las
compafiias no pueden garantizar un trabajo fijo hasta el dia que puedan retirarse,
en ese sentido los directivos modernos aun pueden hacer muchas cosas para

demostrar que se interesan por el bienestar de sus colaboradores.

(Arciniega, 2002) argumenta en su investigacion que tanto el compromiso
normativo como el afectivo son de naturaleza emocional en que el colaborador
experimentan un fuerte sentimiento de obligacion por permanecer en la empresa.
Segun el autor, los colaboradores con este tipo de compromiso son
incondicionales al momento de desarrollar algin proyecto, aunque quizas no
con la misma energia o entusiasmo que uno con compromiso afectivo, pero si

con la garantia que estara presente en todo momento.

Los elementos del compromiso normativo, segin (Ramaos, 2005,pp. 96-99) son
seis, de los cuales también podemos identificar teniendo en cuenta las realidad
de la empresa lo siguiente:

El compromiso normativo es considerado como la obligacion
moral, o las normas aceptadas libre y voluntariamente por las
personas de hacer lo correcto por razones de lealtad, el cual es
un sentimiento de creencia y defensa de los principios que en
este caso se asume ante la organizacion. EIl no respetar dichos
principios originaria un sentimiento de culpabilidad, en cuanto

el compromiso normativo es concebido por el trabajador
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2.3

2.4

como la actitud de un deber ante la reciprocidad por Ila
organizacién que le brindd algin apoyo especial o haberle

dado una oportunidad de mejora en algin momento.

Bases filosoficas

Douglas McGregor (1960) citado por (Robbins, S., y Coulter, M., 2010) distingue
entre dos conjuntos de suposiciones que clasificd como Teoria X y Teoria Y. Afirma
que las suposiciones de la Teoria X sostienen que:

El ser humano promedio tiene un rechazo inherente hacia el trabajo y lo evitara si
puede, y debido a esto, la mayoria de las personas deben ser obligadas, controladas,
dirigidas y amenazadas con castigos a fin de lograr que realicen un esfuerzo adecuado.
La Teoria Y, las cuales sostienen que el control externo y la amenaza de castigos no
son los Unicos medios para lograr que se realice un esfuerzo hacia los objetivos de la
organizacion.

Los empleados estaran mas motivados al satisfacer sus necesidades de orden superior
en cuanto al logro, estima y autorrealizacion.

El ser humano promedio aprende, en condiciones apropiadas, no solo a aceptar sino
también a buscar responsabilidades.

Para (Rensis, L., 1962) afirma que, suposiciones como éstas, se manifiestan a si
mismas en dos tipos o sistemas basicos de organizaciones a las que califica como
Sistema | y Sistema IV. En las organizaciones de Sistema | sefiala: Que el control esta
muy concentrado en la alta direccion, y los subordinados se ven forzados a trabajar
con temor, amenazas Yy castigos.

En cambio en el Sistema IV, estd basado a la confianza en los subordinados los
trabajadores se sienten motivados por su participacion e influencia en la toma de

decisiones.

Definicion de términos basicos

Actitudes: Creatividad actitudes son un tipo de diferencias individuales que afectan el
comportamiento de los individuos.
Administracion de personal: La administracion de personal es una

responsabilidad de linea, pero también es una funcion de staff privadas.
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Administracion: La administracion es el proceso de disefiar y mantener un
ambiente con el proposito de lograr, en forma eficiente, metas seleccionadas.
Autoestima: La autoestima es un sentimiento de valoracion y aceptacion de la propia
manera de ser que se desarrolla desde la infancia, a partir de las experiencias del nifio
y de su interaccion con los demas.

Capacitacién: La capacitacion es una herramienta fundamental para la
Administracion de Recursos Humanos, es un proceso planificado, sistematico y
organizado que busca modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y
actitudes del personal nuevo o actual.

Calidad es herramienta basica para una propiedad inherente de cualquier cosa que
permite que esta sea comparada con cualquier otra de su misma especie.
Compromiso: Una persona comprometida es aquella que cumple con sus
obligaciones haciendo un poco més de lo esperado al grado de sorprendernos, porque
vive, piensa y suefia con sacar adelante a su familia, su trabajo, su estudio y todo
aquello en lo que ha empefiado su palabra.

Gestion: Gestion es un proceso mediante el cual la entidad asegura la obtencién de
recursos y empleo eficaz y eficiente en el cumplimiento de sus objetivos.

Incentivos: Se dice que el incentivo més poderoso que pueden utilizar los gerentes es
el reconocimiento personalizado e inmediato.

Innovacion: La innovacion es la aplicacion de nuevas ideas, conceptos, productos,
servicios y practicas, con la intencion de ser utiles para el incremento de la
productividad.

Liderazgo: El liderazgo es una preocupacion constante para aquellas personas que
necesitan motivar, guiar e inspirar en el ejercicio de las funciones directivas que
tienen asignadas.

Recompensa: Favor o premio que se otorga a uno para agradecerle los servicios
prestados, una buena accion, etc.

Rendimiento: Es la gestion gerencial o desempefio en busca de a eficiencia con
eficacia mas economia.

Resultados: Es la relacion con los niveles de calidad y mejoramiento obtenido sobre
la base del analisis de la satisfaccidn de las necesidades y expectativas de los usuarios.
Talento Humano: Es el pilar fundamental para el desarrollo exitoso de la empresa
las personas son las responsables de ejecutar las actividades porque los proyectos no

se desarrollan por si solos.
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2.5

251

2.5.2

2.6

Hipdtesis de investigacion

Hipdtesis general

La gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho, 2018.

Hipotesis especificas

a) El conocimiento se relaciona significativamente con el Compromiso
Organizacional, de los empleados de Interbank Agencia Huacho, 2018.

b) Las habilidades y actitudes se relaciona significativamente con el Compromiso
organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho, 2018.

c¢) El clima laboral se relaciona significativamente con el Compromiso
organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho, 2018.

d) La Perspectiva de desarrollo profesional se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho,
2018.

Operacionalizacion de las variables

Variable X

Gestion de Talento Humano

De acuerdo a Rodriguez, (2009) la gestion del talento humano es un enfoque
estratégico de direccion cuyo objetivo “es obtener la maxima creacion de valor para la
organizacion”, a través de una conjugacion de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimientos capacidades y habilidades en la obtencion de los

resultados necesarios para ser competitivos en el entorno actual y futuro.

Variable Y
Compromiso Organizacional
Es el nivel con el que se relaciona una identidad en particular y sus objetivos, y desea

mantener su membresia en la institucion. Robbins, S., y Coulter, M.,(2010)
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Tabla 1: Operacionalizacion de variable: Gestion del Talento Humano

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles
Conocimientos Experiencias, 1,2,3,4,5, 5 Siempre Bajo 0-2
saberes, valores, 4 La mayoria d | Medio 3-4
informacion, veces Alta 5-6
percepciones e 3 Algunas veces
ideas. 2 Pocas Veces
1 Nunca
habilidades
intelectualesy 6,7,8,9,10 Bajo 0-2
Habilidades y habilidades fisicas 5 Siempre Medio 3-4
actitudes capacidad para 4 La mayoria d | Alta5-6
detectar problemas, veces
3 Algunas veces
2 Pocas Veces
valoran al personal 1 Nunca
Intervienen en los Bajo 0-2
procesos de decision Medio 3-4
Clima laboral Eorment B Alta 5-6
Tt | R rLL 12131415, |
conciliacién de la 5 Siempre
vida familiar vy 4 la mayoria d
laboral. veces Bajo 0-2
3 Algunas veces Medio 3-4
2 Pocas Veces Alta 5-6
‘ Oportunidades  de 1 Nunca
Perspectiva de cregiainiey 16,17,18,19,20
desarrghg Educacién y carrera
persortd que ofrezcan
condiciones para el
desarrollo i
5 Siempre

profesional.

4 La mayoria d

veces
3 Algunas veces
2 Pocas Veces

1 Nunca

Fuente: Elaborado por el autor
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Tabla 2. Operacionalizacion de variable: Compromiso Organizacional

Dimensiones Indicadores ftems Escalas Niveles
Identificacion con 5 Siempre Bajo 0-2
Afectivo la organizacion. 1,2,3,4,5,6 4 La mayoria d | Medio 3-4
Involucramiento veces Alta 5-6
conla 3 Algunas veces
organizacion. 2 Pocas Veces
1 Nunca
Lealtad con la
organizacion. Bajo 0-2
Sentido de 7,8,9,10,11,12 5 Siempre Medio 3-4
obligacion. 4 la mayoria d | Alta5-6
Normativo veces
3 Algunas veces
2 Pocas Veces
Percepcion de 1 Nunca
alternativas. Bajo 0-2
Inversiones en la Medio 3-4
Continuidad organizacion. 13,14,15,16,17,18 | 5 Siempre Alta 5-6
4 Lla mayoria d
veces

3 Algunas veces
2 Pocas Veces
1 Nunca

Fuente: Elaborado por el autor
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3.1

3.2

3.2.1

CAPITULO I11
METODOLOGIA

Disefio metodologico
No experimental;
Porque no se va manipular ninguna de las variables de estudio cuyo diagrama es el

siguiente.

Oz

M= Muestra de Estudio
O1= Observacion de la variable 1
02= Observacion de la variable 2

R= Interrelacién de las variables

Tipo de Investigacion:
Descriptivo Correlacional

Poblacion y muestra

Poblacion

Segin Tamayo, (1997, p.114). “La poblacion se define como un total del fendémeno
a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica comdn la cual
estudia y da origen a los datos de la investigacion”

La poblacion de esta investigacion estd conformada por el total de 30 empleados de
Interbank agencia Huacho de todo el nivel de personal que prestan servicios a la

Empresa Bancaria.
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3.2.2 Muestra

3.3

3.4

Una muestra de la poblacion es cualquier subconjunto de ésta. Surge la cuestion,
entonces, de como seleccionar la muestra. Dos tipos de muestras son las y las
muestras probabilisticas muestras no probabilisticas. (Carrasco, 2006) (Rustom, 2012,
p. 95).

En esta investigacion se tomd el total de la poblacion por ser pequefia

Muestreo.

El muestreo del presente estudio es probabilistico aleatorio simple.

También puede definirse como la siguiente manera. EI muestreo es la eleccion de
individuos de la muestra, la eleccion puede ser de forma aleatoria o no probabilistica.
(Rustom, 2012).

Unidades de analisis.

Las unidades de analisis del presente estudio fueron los empleados de la Agencia
Bancaria Interbank del Distrito de Huacho.

Técnicas de recoleccion de datos

El procedimiento de recoleccion de datos consta in situ de la entrevista presencial a la
muestra para el desarrollo del cuestionario de 38 preguntas, 20 items por variable
gestion del talento humano y 18 items por variable compromiso Organizacional,
definida la muestra probabilistica se ejecuta la recoleccion de datos de las unidades
de andlisis que son 20 empleados, el cual dicho desarrollo de cuestionario tomara
alrededor 10 minutos por cada unidad de analisis. Una vez terminada se consolidara

en una base de datos para posterior proceso de analisis.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

La técnica que se realizé fue de la encuesta, para realizar la recogida de datos a través
del cuestionario de preguntas, teniendo como instrumentos los cuestionarios.

Los estudios que obtienen datos mediante entrevistas a personas se
denominan encuestas. Si los entrevistados constituyen una muestra representativa
de la poblacion, estos estudios se denominan encuestas por muestreo. EI método
de encuesta resulta adecuado para estudiar cualquier hecho o caracteristica que las

personas esten dispuestas a informar. (Carrasco, 2006).
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4.1 Analisis de resultados

CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1.1 De la variable: Gestion del talento humano: Conocimientos

Tabla 3. Conocimientos

Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 20,0
Medio 19 63,3
Alto 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente: Preguntas 1 a 5. Encuesta. Empleados de la Agencia Bancaria Interbank del

70

60

PORCENTAJES

Distrito de Huacho

50 -

163.3

BAIO

MEDIO

CONOCIMIENTOS

Figura 1. Gestion del talento humano: Conocimiento

Interpretacion:

El 63,3% de los empleados, de una muestra de 30, tiene un nivel medio de

conocimientos; el 20,0% un nivel bajo. Es notable que el 16,7% tenga un nivel alto.
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4.1.2 De la variable: Gestion del talento humano: habilidades y actitudes

Tabla 4. Habilidades y actitudes

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 33,3
Medio 13 43,3
Alto 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente: Preguntas 6 a 10. Encuesta. Empleados de la Agencia Bancaria Interbank del

Distrito de Huacho

70 -

60

H
!

PORCENTAJES

43.3

BAIO

MEDIO

ALTO

HABILIDADES Y ACTITUDES

Figura 2. Gestion del talento humano: habilidades y actitudes

Interpretacion:

El 43,3% de los empleados, de una muestra de 30, tiene un nivel medio de habilidades

y actitudes; el 33,3% un nivel bajo. Es notable que el 23,3% tenga un nivel alto.
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4.1.3. De la variable: Gestion del talento humano: Clima laboral

Tabla 5. Clima laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 36,7
Medio 14 46,7
Alto 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente: Preguntas 11 a 15. Encuesta. Empleados de la Agencia Bancaria Interbank del

70

60 :

PORCENTAJES

Figura 3. Gestion del talento humano: Clima laboral

Interpretacion:

Distrito de Huacho

36.7

46.7

BAIO

MEDIO
CLIMA LABORAL

El 46,7% de los empleados, de una muestra de 30, tiene un nivel medio de Clima

laboral; el 36,7% un nivel bajo. Es notable que el 16,7% tenga un nivel alto.
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4.1.4. De la variable: Gestion del talento humano: Perspectiva de desarrollo

personal

Tabla 6. Perspectiva de desarrollo personal

Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 13,3
Medio 20 66,7
Alto 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: Preguntas 16 a 20. Encuesta. Empleados de la Agencia Bancaria Interbank del

Distrito de Huacho

70

60 :

H
!

66.7

PORCENTAJES

BAIO MEDIO ALTO
PERSPECTIVA DE DESARROLLO PERSONAL

Figura 4. Gestion del talento humano: Perspectiva de desarrollo personal

Interpretacion:
El 66,7% de los empleados, de una muestra de 30, tiene un nivel medio de Perspectiva
de desarrollo personal; el 13,3% un nivel bajo. Es notable que el 20,0% tenga un

nivel alto.
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4.1.5. De la variable: Gestion del talento humano

Tabla 7. Gestién del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 20,0
Medio 16 53,3
Alto 8 26,7
Total 30 100,0

Fuente: Preguntas 1 a 20. Encuesta. Empleados de la Agencia Bancaria Interbank del

Distrito de Huacho

70

60

50

53.3

PORCENTAJES

- 26.7

BAIO MEDIO ALTO
GESTION DEL TALENTO HUMANO

Figura 5. Gestion del talento humano

Interpretacion:
El 53,3% de los empleados, de una muestra de 30, tiene un nivel medio de Gestion del

talento humano; el 20,0% un nivel bajo. Es notable que el 26,7% tenga un nivel alto.
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4.1.6. De la variable: Compromiso organizacional: Afectivo

Tabla 8. Afectivo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 26,7
Medio 17 56,7
Alto 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente: Preguntas 1 a 6. Encuesta. Empleados de la Agencia Bancaria Interbank del

70 -

60

PORCENTAJES

10

Interpretacion:

Distrito de Huacho

50

40 1

I)l] -

156.7]
26.7|
BAIO MEDIO ALTO
AFECTIVO

Figura 6. Compromiso organizacional: Afectivo

El 56,7% de los empleados, de una muestra de 30, tiene un nivel medio de

Compromiso organizacional: Afectivo; el 26,7% un nivel

16,7% tenga un nivel alto.

bajo. Es notable que el
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4.1.7. De la variable: Compromiso organizacional: Normativo

Tabla 9. Normativo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 23,3
Medio 14 46,7
Alto 9 30,0
Total 30 100,0

Fuente: Preguntas 7 a 13. Encuesta. Empleados de la Agencia Bancaria Interbank del

70

Distrito de Huacho

60 :

PORCENTAJES

46.7 |
30.0]
BAIO MEDIO ALTO
NORMATIVO

Figura 7. Compromiso organizacional: Normativo

Interpretacion:

El 46,7% de los empleados, de una muestra de 30, tiene un nivel medio de

Compromiso organizacional: Normativo; el 23,3% un nivel bajo. Es notable que el

30,0% tenga un nivel alto.
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4.1.8. De la variable: Compromiso organizacional: Continuidad

Tabla 10. Continuidad

Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 13,3
Medio 21 70,0
Alto 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente: Preguntas 14 a 19. Encuesta. Empleados de la Agencia Bancaria Interbank del

Distrito de Huacho

80

70 -

60

(7]
w
= 50
S
-
ﬁ 10 :
3} 170.0|
o 30 ‘
0O
o
20
10 4
13.3| 16.7
0 : 5 3
BAIO MEDIO ALTO
CONTINUIDAD

Figura 8. Compromiso organizacional: Continuidad

Interpretacion:
El 70,0% de los empleados, de una muestra de 30, tiene un nivel medio de
Compromiso organizacional: Continuidad; el 13,3% un nivel bajo. Es notable que el

16,7% tenga un nivel alto.
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4.1.9. De la variable: Compromiso organizacional:

Tabla 11. Compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 27,6
Medio 16 55,2
Alto 5 17,2
Total 30 100,0

Fuente: Preguntas 1 a 19. Encuesta. Empleados de la Agencia Bancaria Interbank del

Distrito de Huacho

80
70 -

60

7]
w
= 50
g
-
< 40
w
® 30
o 155.2
o
20
27.6 i
- | [172]
0 ; 5 3
BAIO MEDIO ALTO

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Figura 9. Compromiso organizacional
Interpretacion:
El 55,2% de los empleados, de una muestra de 30, tiene un nivel medio de

Compromiso organizacional; el 27,6% un nivel bajo. Es notable que el 17,2% tenga

un nivel alto.

Contrastacion de hipotesis

Aplicamos la docimasia de hipétesis, mediante la prueba de Spearman
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4.2.1. Contrastacion de la primera hipdtesis especifica
Ho: EI conocimiento no se relaciona significativamente con el Compromiso
Organizacional, de los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018.
Hi: El conocimiento si se relaciona significativamente con el Compromiso

Organizacional, de los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018.

Tabla 12. Relacion significativa entre conocimiento y Compromiso Organizacional

Correlaciones

COMPROMISO
CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL
Rho de CONOCIMIENTO Coeficiente 1,000 ,730™
Spearman de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 30 30
COMPROMISO Coeficiente ,730™ 1,000
ORGANIZACIONAL de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 30 30

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

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 10 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0.730,
con una p=0.000 (p<.05) con lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la
hipétesis nula. Por lo tanto se puede evidenciar estadisticamente que el conocimiento
si se relaciona significativamente con el Compromiso Organizacional, de los
empleados de Interbank Agencia Huacho 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion r = 0,730 es de una magnitud:

Correlacion positiva alta.

4.2.2 Contrastacion de la segunda hipotesis especifica
Ho: Las habilidades y actitudes no se relacionan significativamente con el
Compromiso organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho
2018.
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Hi: Las habilidades y actitudes si se relaciona significativamente con el
Compromiso organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho
2018.

Tabla 13. Relacion significativa entre habilidades y actitudes y Compromiso
Organizacional

Correlaciones

HABILIDADES COMPROMISO

Y ACTITUDES  ORGANIZACIONAL

Rho de HABILIDADES Y Coeficiente 1,000 6727

Spearman ACTITUDES de
correlacion

Sig. 0,000

(bilateral)
N 30

30

COMPROMISO Coeficiente 672" 1,000

ORGANIZACIONAL de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 30

30

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

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 11 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0.672,
con una p=0.000 (p<.05) con lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la
hipotesis nula. Por lo tanto se puede evidenciar estadisticamente que las habilidades y
actitudes si se relaciona significativamente con el Compromiso organizacional de los
empleados de Interbank Agencia Huacho 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion r = 0,672 es de una magnitud:

Correlacion positiva moderada.

4.2.3. Contrastacion de la tercera hipoétesis especifica
Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente con el Compromiso
organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018.
Hi: El clima laboral s se relaciona significativamente con el Compromiso

organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018.
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Tabla 14. Relacidn significativa entre clima laboral y Compromiso Organizacional

Correlaciones

CLIMA COMPROMISO
LABORAL ORGANIZACIONAL
Rho de CLIMA LABORAL Coeficiente 1,000 ,746™
Spearman de correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30
COMPROMISO Coeficiente ,746™ 1,000
ORGANIZACIONAL de correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

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

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 12 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0.746,
con una p=0.000 (p<.05) con lo cual se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la
hipétesis nula. Por lo tanto se puede evidenciar estadisticamente que el clima laboral s
se relaciona significativamente con el Compromiso organizacional de los empleados
de Interbank Agencia Huaco 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion r = 0,746 es de una magnitud:

Correlacion positiva alta.

4.2.4. Contrastacion de la cuarta hipoétesis especifica
Ho: La Perspectiva de desarrollo profesional no se relaciona significativamente
con el compromiso organizacional de los empleados de Interbank Agencia
Huacho 2018.
Hai: La Perspectiva de desarrollo profesional si se relaciona significativamente
con el compromiso organizacional de los empleados de Interbank Agencia
Huacho 2018.
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Tabla 15. Relacion significativa entre Perspectiva de desarrollo profesional y
Compromiso Organizacional

Correlaciones

PERSPECTIVA
DE
DESARROLLO COMPROMISO

PROFESIONAL  ORGANIZACIONAL

Rho de PERSPECTIVA DE Coeficiente 1,000 ,792™

Spearman DESARROLLO de
PROFESIONAL correlacion

Sig. 0,000

(bilateral)
N 30

30

COMPROMISO Coeficiente 792™ 1,000

ORGANIZACIONAL de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 30

30

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

Interpretacion

Como se muestra en la tabla 13 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r=0.792,
con una p=0.000 (p<.05) con lo cual se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la
hipotesis nula. Por lo tanto se puede evidenciar estadisticamente que la Perspectiva de
desarrollo profesional si se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion r = 0,746 es de una magnitud:

Correlacion positiva alta.

4.2.5. Contrastacion de la hipotesis general
Ho: La gestion del Talento Humano no se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho
2018.

Hi: La gestion del Talento Humano si se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho
2018.
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Tabla 16. Relacion significativa entre Gestion del Talento Humano y Compromiso
Organizacional

Correlaciones

GESTION
DEL
TALENTO COMPROMISO
HUMANO ORGANIZACIONAL
Rho de GESTION DEL Coeficiente 1,000 ,856™
Spearman TALENTO HUMANO de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 30 30
COMPROMISO Coeficiente ,856™ 1,000
ORGANIZACIONAL de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 30 30

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

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 14 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0.856,
con una p=0.000 (p<.05) con lo cual se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la
hipétesis nula. Por lo tanto se puede evidenciar estadisticamente que la Gestion del
Talento Humano si se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion r = 0,856 es de una magnitud:

Correlacion positiva alta.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

Se ha verificado que las hipotesis de investigacion se han confirmado a la escala de
Spearman, en una correlacion positiva alta de Spearman: con r=0,856. A nivel de
dimensiones de las variables, existe también una correlacion positiva alta,
correspondiente a los conocimientos, clima laboral y Perspectiva de desarrollo
profesional, empleados de Interbank Agencia Huacho 2018. Siendo en habilidades y

actitudes una relacion significativa moderada.

Se coincide con (Cuesta, 2016) en su tesis Compromiso y Gestiébn humana en la
Empresa, cuando nos menciona en el &mbito de la gestion humana (GH) la empresa,
en el sentido de compromiso, es un constructo relevante, con el alto desempefio.
Aungue nuestro proposito no medir el constructor de los instrumentos de modelos
matematicos de investigacion, para insertarlo en el accionar de la GH en la empresa,

para su planificacién y control de gestion estratégica.

Se ha obtenido mejores resultados por lo investigado en (Garcia O. y Pijail, A.,
2013) en su tesis Andlisis de la Gestion del Recurso Humano por Competencias y su
incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo y de servicios; porque
no se establecid parametros para el ingreso de personal a la institucion, que definan el
perfil requerido y a la vez garanticen un buen desempefio en el desarrollo de sus
funciones; como lo manifiesta el 82% del personal encuestado y la persona encargada
del talento humano. También la gestién del talento humano en la institucion no se
encuentra estructurada bajo procesos que conduzcan a aprovechar el potencial recurso
humano con el que dispone; Unicamente se realizan acciones asiladas para estos fines;
se verificO que no existe el departamento de recursos humanos con instrumentos
técnicos. Con respecto al reclutamiento y seleccion de personal no se realiza de
manera técnica con instrumentos que permitan evaluar los conocimientos, habilidades

y actitudes de los postulantes, y de esa manera seleccionar al mejor candidato. Siendo
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la seleccidn del personal discrecional, el 64% del personal participante asi lo indica.
También no se han definido planes de capacitacion y desarrollo acordes a las
necesidades institucionales que favorezcan a consolidar los conocimientos especificos

para el desarrollo de actividades, asi como para el fortalecimiento de habilidades.

Se coincide con (Bernal, 2015), en su Tesis Administracion de recursos humanos y
compromiso laboral de los empleados de un corporativo cuando resaltd mucho la
parte administrativa en una empresa la cual lo enfoc6 de la siguiente manera: Si el
personal de recursos humanos toma en cuenta que debe mantener o mejorar los
procesos administrativos, como el de planeacion, reclutamiento, seleccion,
contratacion, capacitacion y evaluacion, los empleados estardn mas comprometidos
con la empresa constituyéndose en una pieza importante para el cumplimiento de los
objetivos (compromiso afectivo), permaneciendo en la organizacion (compromiso de
continuidad) y cumpliendo con la normatividad de la empresa (compromiso

normativo).

Se coincide con (Crespo, 2016) En su Tesis Clima y compromiso organizacional en
una mediana empresa manufacturera obtiene resultados acerca de una relacion directa
entre ambas variables; diferencidndose con nuestra investigacién en cuanto no se
evidencia una diferencia por sexo o edad en el compromiso organizacional; se
evidencia un predominante nivel alto del 73% en relacion al compromiso

organizacional.

Coincidimos con (Cabrera, 2014), en su investigacion Gestion del talento humano y
el Compromiso Organizacional cuando demostré que existio relacion directa y
significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional,

aungue mejoramos la significancia p = 0,000 < 0,05 y Rho de Spearman = 0,57.

Coindimos con (Castillo, 2017), en La gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de una Municipalidad Distrital, cuando
concluye con el resultado 0.775, el cual indica que existe relacion positiva alta entre la
variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta siendo el nivel de

significancia bilateral p= 000.
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Mejoramos los rresultados de (Vera, 2017), en su tesis EIl Talento Humano y la
Ensefianza de los docentes de una institucion educativa, porque encontré con
respecto al nivel de talento humano un predominate nivel de parcial satisfaccion de
talento 46%, un 33% nivel de satisfaccion y un 21% en nivel de talento de parcial
insatisfaccion. Respecto al nivel de ensefianza, se encontrd un 17% en nivel de inicio,

un 16% en nivel de proceso, y un 67% en nivel de logro.
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6.1

6.2

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se evidencia estadisticamente que el conocimiento si se relaciona significativamente
con el Compromiso Organizacional, de los empleados de Interbank Agencia Huacho
2018.Con un coeficiente de correlacion r = 0,730 de magnitud: Correlacion positiva
alta.

Se evidencia estadisticamente que las habilidades y actitudes si se relaciona
significativamente con el Compromiso organizacional de los empleados de Interbank
Agencia Huacho 2018.Con un coeficiente de correlacion r = 0,672 de magnitud:
Correlacion positiva moderada.

Se evidencia estadisticamente que el clima laboral si se relaciona significativamente
con el Compromiso organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huaco
2018.Con un coeficiente de correlacion r = 0,746 de magnitud: Correlacion positiva
alta.

Se evidencia estadisticamente que la Perspectiva de desarrollo profesional si se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los empleados de
Interbank Agencia Huacho 2018.Con un coeficiente de correlacion r = 0,746 de
magnitud: Correlacion positiva alta.

Se evidencia estadisticamente que la Gestion del Talento Humano si se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los empleados de Interbank
Agencia Huacho 2018.Con un coeficiente de correlacion r = 0,856 de magnitud:

Correlacion positiva alta.

Recomendaciones

Aunque las relaciones significativas son positivas, se observa que en la dimensién
habilidades y actitudes, se referencia una magnitud moderada por lo que se sugiere
que la institucion, capacite, supervise; monitoreando al personal la disminucion o
incremento de la productividad en la jornada de trabajo.

Siendo el conocimiento una dimensién, clave para la gestion del talento humano en el

compromiso organizacional; la institucion no debe descuidar las capacitaciones
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especializadas, en los empleados, porque repercute en el compromiso laboral,
considerandolo como una condicion minia para incrementar la productividad en el
compromiso.

Existe una correlacion positiva alta en el clima laboral; pero en la estadistica
descriptiva porcentual, se evidencia un 36,7% de respuestas al instrumento de
recoleccion de datos. Por lo que, se debe impulsar la implementacion de mejora en
normas de convivencia laboral, para disminuir ese indice porcentual.

Se evidencia un alto indice porcentual de respuestas en Perspectiva de desarrollo
personal, por lo que se demuestra que los empleados de la institucidn, perciben que la
institucién, le viene ejecutando acciones de valoracion personal laboral, pero se
observa gue esta dimension es la mejor percepcion porcentual.

La gestion del talento humano, ha evidenciado estadisticamente un performance
porcentual positivo, pero se han presentado respuestas del personal en el rango de
nivel bajo, significativo; por lo que la institucion debe incorporar inmediatamente

estrategias para limitar ese nivel porcentual.
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Anexo N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “Gestién del Talento Humano y el Compromiso Organizacional de los Empleados de Interbank Agencia Huacho, 2018”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General

¢Como se relaciona la gestion del Talento
Humano con el Compromiso
Organizacional de los empleados de
Interbank Agencia Huacho 2018?

Problemas especificos

a- ¢Qué relacion existe entre el
conocimiento y el Compromiso
Organizacional, de los empleados de

Interbank Agencia Huacho 2018?

b.- ¢Qué relacion existe entre las
habilidades y actitudes con el compromiso
organizacional de  los empleados de
Interbank Agencia Huacho 2018?

c.- ¢Qué relaciéon existe entre el clima
laboral y el compromiso organizacional de
los empleados de Interbank Agencia
Huacho 2018?

d.- ¢ Qué relacion existe entre la Perspectiva
de desarrollo profesional y el compromiso
organizacional de los empleados de
Interbank Agencia Huacho 2018?

Objetivo General

Determinar la relacion entre gestion del
Talento Humano y el Compromiso
Organizacional de los empleados de
Interbank Agencia Huacho 2018.

Objetivos Especificos

a.- Determinar la relacion entre el
conocimiento 'y el compromiso
organizacional de los empleados de
Interbank Agencia Huacho 2018

b.- Determinar la relacion entre las
habilidades y actitudes con el compromiso
organizacional de los empleados de
Interbank Agencia Huacho 2018

c.- Determinar la relacion entre el clima
laboral y el compromiso organizacional de
los empleados de Interbank Agencia
Huacho 2018

d.- Determinar la relacién entre la
Perspectiva de desarrollo profesional y el
compromiso  organizacional  de los
empleados de Interbank Agencia Huacho
2018

Hipotesis general

La gestion del Talento Humano se relaciona
significativamente con el compromiso
organizacional de los empleados de
Interbank Agencia Huacho 2018

Hipotesis especificas

a- El  conocimiento se relaciona
significativamente con el Compromiso
Organizacional, de los  empleados de

Interbank Agencia Huacho 2018

b.- Las habilidades y actitudes se relaciona
significativamente con el compromiso
organizacional de los empleados de
Interbank Agencia Huacho 2018

laboral relaciona
significativamente con el compromiso
organizacional de los empleados de
Interbank Agencia Huacho 2018

c- ElI clima se

d.- La Perspectiva de desarrollo profesional
se relaciona significativamente con el
compromiso - organizacional de  los
empleados de Interbank Agencia Huacho
2018

\Variable Independiente:

Gestion del Talento
Humano

Dimensiones:
Conocimientos
Habilidades y actitudes
Clima laboral

YV VVYYVY

personal
\Variable Dependiente:

Compromiso
Organizacional

Dimensiones:
» Compromiso Afectivo

» Compromiso
Continuidad

Perspectiva de desarrollo

> Compromiso Normativo

Poblacion
La poblacion esta
conformada por el

total de 30 empleados
de Interbank agencia
Huacho.

Muestra

Se tomo la totalidad de la
muestra por ser pequefia

Tipo de Investigacion

Descriptivo-
correlacional

Disefio de Investigacion

No Experimental
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Anexo N° 02:

Instrumento de evaluacion

Variable: Gestion del Talento Humano

Estimados Colaboradores el presente CUESTIONARIO es parte de un trabajo de
investigacion, solicitamos su colaboracion respondiendo cada item con SINCERIDAD vya
que es de caracter confidencial (an6nimo).

INSTRUCCIONES:

Lea cuidadosamente los items y marque con un aspa (X) en cada recuadro segun creas

conveniente teniendo en cuenta la siguiente escala valorativa:

Siempre ==y bl Algunas Veces Pocas Veces Nunca
veces
5 4 3 2 1
DATOS GENERALES

Género: Masculino () Femenino ( )

Nivel de escolaridad: Técnico Administrativo ( ) Estudiante Univ. ( ) Licenciado ()
Posgrado ( )
Tiempo de Servicio en la Empresa: afios ( ) 50menos ()6a10()11a15() 16 0 mas

ESCALA

0 2
N GESTION DEL TALENTO HUMANO cTalz ]2

Conocimientos

El conocimiento es un recurso que esta convirtiéndose en enorme potencial para

! cambiar la organizacion, con las nuevas tecnologias de la informacién

) El conocimiento es un elemento esencial para la economia de la informacién en la
organizacién?

3 El conocimiento implica la utilizacidn de herramientas tecnolégicas para la creacién,
de la economia de la organizacién?

4 El conocimiento constituye el conjunto de experiencias, saberes, valores,
informacidn, percepciones e ideas en la organizacién?

5 El conocimiento crean determinada estructura mental en el sujeto para evaluar e

incorporar nuevas ideas, saber y experiencia?

Habilidades y actitudes

6 Posees la capacidad para realizar las diversas tareas de su trabajo, en la
organizacion.

Las habilidades intelectuales: criterio, tacto, habilidad para expresarse, capacidad
7 | para detectar problemas, mentalidad constructiva, cultura general y propdsito de
capacitacidon permanente: debe ser cultivada y mejorada?
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Las actitudes son “un estado mental de alerta organizado por la experiencia, el cual
8 | ejerce una influencia especifica en la respuesta de una persona ante los objetos, las
situaciones y otras personas”, en la organizacion?
9 Adoptas actitudes hacia trabajo, organizacidn, sus colegas, su remuneracion en la
organizacién?
10 Adoptas gctitudes hacia. la .satisfaccic'm laboral, participacion activa vy el alto
compromiso con la organizacién?
Clima laboral
11 Haces referencia al modo en que se dirige y valora al personal, a la capacidad que
tienen las personas trabajadoras en la organizacién?
Haces referencia al modo de los procesos de decisidon, a los recursos destinados a
12 |fomentar la igualdad y la conciliacién de la vida familiar y laboral, en la
organizacién?
13 El clima laboral refleja la influencia ambiental en la motivacién de los trabajadores
de la organizacion?
14 El cIir_na laboral describg la cualidad del .amk_)iente organizacional percibida o
experimentada por los miembros de la organizacién?
15 Un clima organizacional es alto y favorable en situaciones que proporcionan
satisfaccidn de las necesidades personales y elevacién de la moral?
Perspectiva de desarrollo personal
La organizacion promueve una educacidon tendiente a ampliar, desarrollar y
16 | perfeccionar al trabajador para su crecimiento profesional mas eficiente vy
productivo?
17 | La organizacién tiene objetivos a mediano plazo, por cuanto busca proporcionar al
personal aquellos conocimientos que transcienden lo exigible en el cargo actual?
18 La organizacién prepara al trabajador para que asuma funciones mas complejas,
especializadas en desarrollo del personal?
Siente que dentro de la organizacién existen condiciones que te permiten
19 | progresar, que las oportunidades estan a tu alcance y que sélo necesitan esfuerzo y
dedicacién?
En la organizacion hablar de desarrollo profesional; es hacer mencién a las
20 | oportunidades de crecimiento, en educacién y carrera que ofrezcan condiciones
para el desarrollo profesional?
N2 COMPROMISO ORGANIZACIONAL ESCALA
5143|121
Afectivo
1 Consideras que posees la carga emocional para la organizacion y la creencia en
sus valores?
2 |Tesientes involucrado con toda la organizacién y su entorno?
3 Estableces una relacion emocional al sentirte complacido de tus necesidades
(primordialmente psicoldgicas) y expectativas, en la organizacion?
4 | Eres reconocido con los valores de la organizacion?
5 |Tesientes orgulloso de formar parte de la organizacién?
6 | Te sientes preocupado por la organizacion, cuando ella presenta dificultades?
Normativo
6 Te sientes obligado de mantenerte en la organizacion por motivos
estrictamente éticos y morales?
7 | Eres un modelo, cuando lideras una iniciativa nueva?
8 | Posiblemente perseveras en la organizacién, debido a que sientes que “la
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dejarias mal parada” en el caso abandonarla?

9 Consideras que existe una reciprocidad efectiva entre el compromiso
organizacional y la productividad en el trabajo, pero no en el extremo?

10 | Recibes reconocimiento por la lealtad a la organizacion?

11 | Crea un sentimiento de correspondencia con la organizacion?

12 Consideras sentirte en deuda con la organizacién al haberte brindado la
oportunidad de trabajar?

Continuidad

13 Posiblemente te sientes comprometido con la organizacién, debido a que
recibes buena paga, o como si renunciaras a tu familia, estarias perdiendo?
Sientes un reconocimiento respecto a beneficios sea monetario, psicologias o

14 | fisicos, versus las reducidas posibilidades de ubicar otro trabajo, en caso decida
abandonar la organizacion?

15 Si posees un alto compromiso de permanencia, presentas una rendicion laboral
baja dentro de la organizacién?

16 Solamente realizas lo rigurosamente necesario o basico para continuar en la
organizacion?

17 Te sientes comprometido a permanecer en la organizacién, por el temor de
iniciarte de nuevo en otro centro laboral?

18 Eres parte de la organizacion debido al tiempo, esfuerzo y recursos econémicos
que le dedicaste?
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Anexo N° 03:

Tabla de SPSS: Variable: Gestion del Talento Humano

O — —

Archivo Edicion Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Graficos  Utilidades Ventana Ayuda

¥ = Al
=) i 8 B E 21 9% %

| |visible: 28 de 88 variables
6 | v | e | w® | m | m

1 BAJO MEDIO BAJO MEDIO MEDIO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO MEDIO  [£
2 BAJO MEDIO BAJO MEDIO ALTO ALTO BAJO ALTO ALTO MEDIO MEDIO
3 BAJO MEDIO BAJO MEDIO ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO ALTO
4 BAJO MEDIO BAJO MEDIO ALTO MEDIO BAJO ALTO ALTO MEDIO MEDIO
5 BAJO BAJO BAJO ALTO ALTO MEDIO MEDIO ALTO MEDIO BAJO ALTO
6 BAJO BAJO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO ALTO BAJO MEDIO MEDIO
7 BAJO BAJO MEDIO MEDIO MEDIO BAJO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO BAJO
8 MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO ALTO BAJO MEDIO MEDIO
9 MEDIO BAJO BAJO ALTO ALTO BAJO ALTO MEDIO MEDIO ALTO BAJO
10 MEDIO MEDIO BAJO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO BAJO MEDIO MEDIO
11 MEDIO BAJO MEDIO MEDIO MEDIO BAJO MEDIO ALTO ALTO MEDIO BAJO
12 MEDIO MEDIO BAJO ALTO MEDIO ALTO MEDIO MEDIO BAJO MEDIO ALTO
13 MEDIO BAJO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO ALTO BAJO MEDIO ALTO
14 BAJO MEDIO BAJO BAJO MEDIO BAJO MEDIO MEDIO ALTO ALTO ALTO
15 BAJO ALTO MEDIO MEDIO ALTO ALTO ALTO ALTO MEDIO MEDIO MEDIO
16 BAJO ALTO BAJO BAJO MEDIO MEDIO MEDIO BAJO ALTO MEDIO MEDIO
17 BAJO ALTO MEDIO MEDIO MEDIO ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO BAJO
18 ALTO ALTO BAJO BAJO MEDIO ALTO MEDIO BAJO ALTO ALTO MEDIO
19 ALTO ALTO MEDIO BAJO ALTO ALTO MEDIO MEDIO ALTO MEDIO BAJO
20 ALTO ALTO BAJO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO ALTO BAJO MEDIO
21 ALTO ALTO MEDIO BAJO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO ALTO MEDIO MEDIO
2 ALTO ALTO MEDIO ALTO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO

23 ALTO ALTO MEDIO BAJO MEDIO MEDIO ALTO MEDIO BAJO MEDIO BAJO =

£ [

I Vista de datos “ Vista de variables
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Variable: Compromiso Organizacional
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Anexo N° 04:

VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO ENCUESTA GENERAL

JUICIO DE EXPERTO

1. Laopinién que usted brinde es personal y sincera

2. Marce con una aspa “X” dentro del cuadro de valoracion, solo una vez por cada
criterio, el que usted considere su opinion sobre el cuestionario.

TEMA: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
EMPLEADOS DE INTERBANK AGENCIA HUACHO, 2018”

1. Muy malo 4. Bueno
2. Malo 5. Muy bueno
3. Regular
N° CRITERIOS VALORACION
2 3 4
1 | Claridad
Esta formulado con el lenguaje claro y comprensible
2 | Objetividad
Permite medir hecho observables
3 Actualidad
Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia
4 | Organizacion
Presentacion adecuada
5 | Suficiencia
Comprende los aspectos en cantidad y claridad.
6 | Pertinencia.
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos
7 Consistencia.
Permite conseguir datos basados en modelos teéricos.
g8 | Coherencia.
Hay coherencia entre variables, indicadores e items
9 | Metodologia.
La estrategia responde al propdsito de la investigacion
10 | Aplicacion.
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente
Muchas gracias por su respuesta Fecha / /

Firma del Juez Experto

(G = Yo [0 Je LY I LU=y 20 o o 1= o OO
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VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO ENCUESTA GENERAL

TEMA: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
EMPLEADOS DE INTERBANK AGENCIA HUACHO, 2018”

JUICIO DE EXPERTO

1. Laopinién que usted brinde es personal y sincera
2. Marce con una aspa “X” dentro del cuadro de valoracion, solo una vez por cada

criterio, el que usted considere su opinion sobre el cuestionario.

1. Muy malo 4. Bueno
2. Malo 5. Muy bueno
3. Regular
N° CRITERIOS VALORACION
1 2 3 4
1 | Claridad
Esta formulado con el lenguaje claro y comprensible
2 | Objetividad
Permite medir hecho observables
3 Actualidad
Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia
4 | Organizacion
Presentacion adecuada
5 | Suficiencia
Comprende los aspectos en cantidad y claridad.
6 | Pertinencia.
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos
7 Consistencia.
Permite conseguir datos basados en modelos tedricos.
g8 | Coherencia.
Hay coherencia entre variables, indicadores e items
9 | Metodologia.
La estrategia responde al propdsito de la investigacion
10 | Aplicacion.
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente
Muchas gracias por su respuesta Fecha: / /

Grado del JUBZ EXPEITO: couiiiiiiiie et ettt et ste st st st st e s et et et eseeaease st ste e e s sessesansaneanessenennen

Firma del Juez Experto
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TEMA: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS

VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO ENCUESTA GENERAL

EMPLEADOS DE INTERBANK AGENCIA HUACHO, 2018”

JUICIO DE EXPERTO

1. Laopinion que usted brinde es personal y sincera

2. Marce con una aspa “X” dentro del cuadro de valoracion, solo una vez por cada

criterio, el que usted considere su opinion sobre el cuestionario.

1. Muy malo
2. Malo
3. Regular
4. Bueno
5. Muy bueno
N° CRITERIOS VALORACION
1 2 3 4
1 | Claridad
Esta formulado con el lenguaje claro y comprensible
2 | Objetividad
Permite medir hecho observables
3 Actualidad
Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia
4 | Organizacion
Presentacion adecuada
5 | Suficiencia
Comprende los aspectos en cantidad y claridad.
6 | Pertinencia.
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos
7 | Consistencia.
Permite conseguir datos basados en modelos tedricos.
g8 | Coherencia.
Hay coherencia entre variables, indicadores e items
9 | Metodologia.
La estrategia responde al propdsito de la investigacion
10 | Aplicacion.
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente
Muchas gracias por su respuesta Fecha: / /

Firma del Juez Experto

Grado del JUBZ EXPEITO: .uiviiieiiiece st sttt ettt et et sttt st st e s sttt esseseaseatestesee e s bessesassensanessenennen
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