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RESUMEN

Las organizaciones vienen innovando dia a dia con la finalidad de obtener
mejores resultados, pero de la mano de sus colaboradores, por ello se
presenta la investigacion titulada “Desarrollo del Talento Humano vy
Compromiso Laboral en la Empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura, 2021”7, cuyo
objetivo es determinar la relacion entre el desarrollo del talento humano vy el
compromiso laboral; la investigacién presentd nivel descriptivo correlacional,
enfoque cuantitativo, disefio no experimentan de corte transversal con una
muestra de 102 trabajadores, se utilizaron un cuestionario de Desarrollo del
Talento Humano (24 items) y un cuestionario de Compromiso Laboral (24
items). Los resultados demostraron que el 61.8% de los colaboradores
perciben que el desarrollo del talento humano esta en un nivel regular y
respecto al compromiso laboral, el 59% sefalan que es regular. En cuanto a
la correlacion se hallo que esta se presenta moderada y significativa (r=0.419
y p = 0.00) por lo que se concluye que existe relacion significativa entre el
desarrollo del talento humano y el compromiso laboral en la empresa
AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021.

Palabras clave: talento, humano, compromiso, laboral.



ABSTRACT

Organizations are innovating day by day in order to obtain better results, but
hand in hand with their collaborators, which is why the research entitled
"Development of Human Talent and Labor Commitment in the Company
AQUIMSA S.A.C. Huaura, 2021, whose objective is to determine the
relationship between the development of human talent and work commitment;
The research presented a correlational descriptive level, a quantitative
approach, a non-experimental cross-sectional design with a sample of 102
workers, a Human Talent Development questionnaire (24 items) and a Labor
Commitment questionnaire (24 items) were used. The results showed that
61.8% of the collaborators perceived that the development of human talent is
at a regular level and with respect to work commitment, 59% indicated that it is
regular. Regarding the consequences, it was found that this is moderate and
significant (r=0.419 and p = 0.00), so it is concluded that there is a significant
relationship between the development of human talent and work commitment
in the company AQUIMSA S.A.C. Hooray 2021

Keywords: human talent labor commitment



INTRODUCCION

El desarrollo del talento humano en una empresa es el conjunto de
actividades o procesos organizados o diseflados para gestionar, motivar,
atraer y retener a los colaboradores; es decir, la organizacion busca obtener el
€xito en sus objetivos, pero con la participacion efectiva de los colaboradores,
para ello se deben establecer enfoques que complementen la formacion

profesional y el crecimiento personal.

Para lograr que los colaboradores se comprometan en sus labores es
necesario generar valor y potenciar los recursos humanos y los negocios que
los involucren; por ello, la capacitacion constante, la formacion dirigida de
acuerdo a las necesidades, el uso de tecnologia, conocimiento y talento son
los principales pilares para lograr que el desarrollo del talento humano sea

efectivo.

La presente investigacion requirid de revision exhaustiva de bibliografia
tanto virtual como fisica, para ello fue necesario revisar los diferentes
repositorios o bibliotecas las cuales cuentan con una base de datos que
permite obtener informacidén segura y veraz relacionada con el desarrollo del
talento humano y el compromiso laboral. Finalmente, toda la informacion
recopilada, analizada, organizada y presentada esta en relacion a lo solicitado

por la Universidad Nacional José F. Sanchez Carrion.



CAPITULO 1.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Descripcion de larealidad problematica

La globalizacion ejerce gran influencia en todas las entidades sociales y al
mismo tiempo esta conduciendo rapidamente a la transformacion y adaptacion
a nuevas exigencias. Compafiias extranjeras en Europa han presentado mayor
flexibilidad laboral, cambios en la nomina de sus empleados y algunos despidos,
debido a la gran crisis producida por la emergencia sanitaria. Las compaiiias se
estan reestructurando dandole mayor valor a los recursos Talentos humanos, a
las habilidades blandas, a las competencias cualitativas, dejado atras la
calificacion de personal basada sélo en el conocimiento. El problema de hoy es
gue hay una gran escasez de profesionales con este perfil, por eso es que se ha

vuelto tan valioso trabajar en el desarrollo del talento humano (Arce, 2020).

De acuerdo al dltimo informe de la OIT (2020) aconsejo a los paises de
Latinoamérica que se modernice la formacion profesional de esta manera se
puede concebir la calidad en los profesionales ya que el mercado laboral asi lo
exige en un corto y mediano plazo, también hace referencia al hecho de
gestionar el conocimiento de los trabajadores preparandolos técnicamente y
alineandolos con las politicas de desarrollo productivo y cambio tecnoldgico, los
trabajadores se convierten en una inversion importante para las organizaciones
guienes seran los primeros beneficiados del desarrollo de competencias que sus

colaboradores podran en practica al ejercer sus funciones.

En el Peru, hablar de gestion del talento humano es importante, ya que existe
una tasa bastante alta de informalidad laboral, por lo que gestionar o desarrollar

el talento humano es casi imposible. Segun INEI (2020) en el trimestre de agosto
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a octubre 7 millones 614 mil peruanos (68.2%) realizan trabajo informal en areas
urbanas, lo que significa falta de acceso a derechos laborales importantes para
los trabajadores. Otra cifra alarmante es que el 87.3% no cuentan con seguro
social o hacen trabajos que no estan registrados. Estos resultados evidencian el
déficit en la gestion del talento humano sobre todo en el nivel empresarial.
(Cortés, 2020)

En la provincia de Huaura se encuentra ubicada AQUIMSA S.A.C., una
empresa dedicada al rubro de auditoria y andlisis de laboratorio para cafia de
azucar, viene brindando sus servicios desde el afio 2017, cuenta actualmente
con 130 trabajadores. Durante el afio 2019 — 2020 se presentaron muchos
problemas de rotacibn de personal y desercién laboral; el personal no
permanecia por mas de tres meses, lo que repercutia en la productividad de la
empresa, que tenia que realizar un periodo de adaptacién con cada grupo de
trabajadores que ingresaban. Asimismo, se evidencido que la empresa no
realizaba una seleccion de personal ni tenia en cuenta el perfil de los postulantes,
esto debido a que requeria con urgencia de personas que Sse incorporaran
dejando de lado una correcta evaluacion de ingreso; por su parte los trabajadores
no han mostrado compromiso afectivo y mucho menos normativo, sefialando que
la empresa no les da el tiempo suficiente para aprender sus funciones, tampoco

los capacita y mucho menos les da la oportunidad de un crecimiento profesional.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
¢,Cudles la relacion entre el desarrollo del talento humano y el compromiso

laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura 20217

1.2.2 Problemas especificos
¢,Cudl es el grado de relacion entre el régimen para el ingreso laboral y el

compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021?

¢,Cudl es el grado de relacién entre la conduccion de los recursos humanos

y el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura 20217



¢ Cudl es el grado de relacion entre el régimen gerencial para el crecimiento
técnico profesional y el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C.
Huaura 20217?

¢, Cudl es el grado de relacién entre la gestion estratégica para la retencion
del personal y el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura
20217

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre el desarrollo del talento humano y el

compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021.

1.3.2 Objetivos especificos
Determinar el grado de relacidon entre el régimen para el ingreso laboral y
el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021.

Determinar el grado de relacion entre la conduccion de los recursos

humanos y el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021.

Determinar el grado de relacion entre el régimen gerencial para el
crecimiento técnico profesional y el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA
S.A.C. Huaura 2021.

Determinar el grado de relacion entre la gestion estratégica para la
retencion del personal y el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C.
Huaura 2021.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion Practica

Desde el punto de vista practico la presente tesis buscé otorgar los
componentes necesarios para mejorar el desarrollo del talento humano en la
empresa, lo cual generara un aumento del compromiso laboral de los

trabajadores, mejorando también el servicio y atencién a los usuarios, asi como



también permitira evidenciar una imagen diferente hacia la consecucion de la

eficacia de las acciones laborales.

1.4.2. Justificacién Tedrica

Los resultados de la presente investigacion pueden servir como aporte
enriguecedor de las teorias existentes ya que se demostrara de la incidencia
existente entre el desarrollo del talento humano y el compromiso laboral de los
trabajadores de la empresa AQUIMSA S.A.C.

1.4.3. Justificacién Teérica

Los mecanismos estratégicos empleados para el recojo y procesamiento
de la informacion, estan sujetos al tipo de investigacion correlacional, para lo cual
se utilizaron instrumentos como el cuestionario, previa validacion por expertos
en investigacion metodoldgica, y que conocida su efectividad y confiabilidad
podran ser empleadas en investigaciones mucho mas profundas vy
experimentales relacionadas con las variables de estudio; desarrollo del talento

humano y compromiso laboral.

1.4.4. Justificacion Teorica

Esta investigacion es importante socialmente porque el conocer el nivel de
incidencia del desarrollo del talento humano y el compromiso laboral de los
trabajadores, se implantara estrategias para su mejora, lo cual beneficiara a la
empresa AQUISAM S.A.C. mejorando su productividad, ya que al desarrollarse
una adecuada gestion del recurso humano se mejorara el compromiso de los

trabajadores, y por ende, un mejor servicio hacia los usuarios.

1.5 Delimitaciones del estudio

Delimitacion espacial:

La investigacién se llevara a cabo en la empresa AQUIMSA S.A.C. ubicada en

el distrito y provincia de Huaura, Regién Lima Provincias.
Delimitacién poblacional:

El grupo social objeto de la investigacion seran los trabajadores de las diferentes
areas de la empresa AQUIMSA S.A.C. que laboran durante el afio 2021 - 2022.



Delimitacién temporal:

La investigacion se llevara a cabo durante los meses de noviembre y diciembre,

periodo en que se ejecutara las encuestas.
Delimitacion tematica:

Se llevara a cabo la descripcion de la variable desarrollo del talento humano y la
variable compromiso laboral, desde el contexto de una empresa que brinda

servicios agroquimicos denominada AQUIMSA S.A.C.



CAPITULO II.
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Paredes y Bustamante (2021) desarrollaron una investigacion con la
finalidad de “Establecer la asociacion entre el desarrollo del talento humano y la
satisfaccion laboral en las financieras de Guayaquil”, fue una investigacion
cuantitativa y de disefio descriptivo correlacional, la muestra fue de 370
empleados de financieras de crédito. Los resultados de la investigacion
determinaron que hay una correlacion positiva moderada (0.455) entre las
variables de estudio, en cuanto a los niveles se determin6 que el desarrollo del
talento humano y la satisfaccion laboral estan en un nivel bajo. Se concluye
finalmente que hay asociacion entre las variables y que se percibe la falta de
motivacion en los colaboradores, la ausencia de interés por el desarrollo

intelectual del personal que muestra su insatisfaccion.

Intriago (2018) investigd para “Determinar la relacién entre la gestion del
talento humano y el desarrollo de competencias en una universidad de Ecuador”,
estudio correlacional causal y disefio no experimental, la muestra fue de 280
estudiantes de 3 casas de estudio que se encuentran en la zona 4 de Manabi.
Los resultados determinaron que el talento humano se encuentra en un nivel
bajo, al igual que las dimensiones condiciones laborales e incentivos, por otro
lado, las competencias generales estan en un nivel moderado, pero las
competencias especificas presentan un nivel bajo. Se concluy6 que es necesario

establecer un programa de capacitaciones, tanto para los docentes como para



los estudiantes con la finalidad de desarrollar el talento humano y fortalecer las

competencias especificas para el trabajo de los docentes.

Landivar (2018), plante6 determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y su incidencia en la innovacién empresarial. Realizé una investigacién
correlacional causal de enfoque cuantitativo y diseiio no experimental. La
muestra elegida para esta investigacion fue 124 colaboradores de tres pymes.
Los resultados demostraron que desarrollar el talento humano influye de manera
positiva en la innovacion empresarial porgue los colaboradores se encuentran
predispuestos a poner en practica lo aprendido en las capacitaciones, hay
disposicién al aprendizaje y crecimiento profesional. Se concluy6 que la gestion
del talento humano es una estrategia que permite desarrollar la competitividad y

crear oportunidades de mejora continua, basada en los recursos humanos.

Tello (2018) considero “Establecer la relacién del compromiso laboral y la
satisfaccion del personal en una empresa ecuatoriana”, la investigacion fue de
tipo basica, nivel correlacional y con disefio no experimental, para la muestra se
consideré a 90 trabajadores. Los resultados determinaron que no existe una
relacion lineal entre las variables compromiso laboral y satisfaccion, se ratifica el
criterio que las personas podrian estar insatisfechas con algunos aspectos de su
trabajo, sin embargo, sentirse comprometidas puesto que el compromiso es una
actitud hacia la organizacion. Asi también se obtuvo que el compromiso alcanza
el 54,57% y la satisfaccion el 69,04%, de esto se desprende que el compromiso
afectivo se sitia en 65,31%. EI compromiso de continuidad obtiene el 47,6% y

para el compromiso normativo se alcanzé el 51,05%.

Sarmiento (2017), plante6 “Establecer la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempenfio laboral del personal de una universidad ecuatoriana”,
El estudio tuvo enfoque cuantitativo y disefio no experimental, correlacional; la
poblacién fue de 632 estudiantes, siendo finalmente la muestra de 235. Los
resultados evidenciaron niveles bajos para ambas variables (GTH 46% y DL
65%). Se concluyd que existe relacion directa significativa débil entre las
variables, lo cual se debe a la falta de interés por capacitar a los docentes y por

la evaluacién pertinente para mejorar los recursos humanos de la universidad.



2.1.2 Investigaciones nacionales

Marquez (2021) tuvo como objetivo “Determinar la influencia de la gestion
del talento humano en el compromiso organizacional de una empresa peruana’,
el tipo de estudio fue basico, el nivel fue explicativo, disefio no experimental, la
muestra fue de 297 colaboradores. Se hallé que el 81,1% de los colaboradores
consideran que la gestion del talento humano es de nivel adecuado, el 79,5% de
los colaboradores considera que su compromiso organizacional es de nivel
adecuado. Se concluye que existe influencia significativa de la gestion del talento
humano en el compromiso organizacional de los colaboradores (valor chi-
cuadrado = 171,784 y valor p = 0,000).

Sanchez (2019), plante6 “Establecer la relacidén entre la gestion del talento
humano y el coaching organizacional en una financiera limefa”, el tipo de
investigacion fue basica o no experimental de corte transversal con un disefio
descriptivo correlacional, la poblacién fue de 82 colaboradores, con una muestra
de 68 personas. Los resultados demostraron que existe una correlacion alta
entre la gestion del talento humano y el coaching organizacional (0.767, con un
p valor de 0.000).

Céspedes (2018) planteé “Determinar la relacion que existe entre el
desarrollo del talento humano y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad de Santa Maria del Valle”. El disefio de la
investigacion fue no experimental correlacional transversal, siendo conformada
la poblacion 82 trabajadores y como muestra 44. Como resultado final se
evidencié que si existe relacion entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional, siendo la relacibn muy fuerte y directamente
proporcional de 0.883 segun la prueba estadistica de Spearman. Se concluyo
finalmente que el talento humano requiere de constante capacitacion y
motivacion para que se desarrolle de forma eficaz en los trabajadores y de esta

manera mejorar la productividad laboral.

Gonzales (2018), plante6 “Determinar la relacion entre la gestidon del talento
humano y el compromiso organizacional de los trabajadores del Centro de Salud
de Piura”, la poblacion fue de 50 trabajadores, el método empleado fue hipotético
deductivo, utilizé el disefio no experimental de nivel correlacional. Los resultados

evidenciaron que no existe una correlacién significativa entre la gestion del
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talento humano y el compromiso organizacional, al haberse obtenido un valor del
coeficiente r = 0,114; asimismo, se obtuvo un valor de significancia bilateral de
0,432 el cual indica que no existe correlacion significativa entre las variables.

Rojas y Vilchez (2018) plantearon “Determinar la relacién entre la gestidn del
talento humano y el desempeiio laboral del personal del Puesto de Salud
Sagrado Corazon de Jesus”. Se llevd a cabo una investigacion con enfoque
cuantitativo, tipo de investigacién aplicada, de disefio no experimental y nivel
correlacional, participaron 50 trabajadores Los resultados demostraron que
existe relacion estadisticamente significativa segun p=0,000 entre las variables
gestion del talento humano y el desemperio laboral, ademas se concluy6 que el
desempeiio aboral mejora cuando se gestiona positivamente el talento humano,
es decir: el personal se encuentra satisfecho porque se cumplen sus

expectativas personas y profesionales.

2.2 Bases teodricas

a) Desarrollo del Talento Humano

De acuerdo a Chiavenato (2009), es la adopcion de una serie de politicas y
acciones importantes que tiene por objetivo la direccion de funciones referidas a
los individuos o recursos humanos. Estas obedecen acciones como seleccion
del personal, capacitacion de los trabajadores, recompensas, monitoreo y
evaluacion de las acciones laborales. En ese sentido, la gestion de recursos
humanos se basa en una serie de determinaciones y resoluciones gerenciales
referidas a las relaciones del empleo y puestos de trabajo que inciden en la

eficiencia y eficacia de cada uno de los trabajadores y la organizacion en general.

La gestion del talento humano es un conjunto de acciones gerenciales
encaminadas a la planeacion, organizacion y distribucién del personal. También
estan referidas al apoyo y fomento del ejercicio laboral competitivo de los
miembros de la institucion integrantes de la estructura organizacional (Alles,
2004).

Desde esta o6ptica, para Rodriguez (2008), la gestion del talento humano es

una via que genera la colaboraciéon y participacion del personal de manera 26
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directa en el logro de los objetivos individuales y organizacionales; en un entorno

laboral grato, motivador y positivo y agradable.

La gestion del talento humano son una serie de acciones que generan
funcionamiento, desarrollo y movilizacion de los socios y trabajadores de una
empresa, para cumplir sus metas. Ello implica la utilizacion de una serie de
estrategias y métodos gerenciales-administrativos para hacer que el personal se
sienta atraido, comprometido, involucrado y motivado en las funciones,
responsabilidades y tareas que desempefia, donde la puesta en practica de
todos sus talentos, competencias, capacidades y habilidades sean dadas de
manera eficiente y sin restriccién alguna en un clima laboral atractivo (Klinar,
2007).

Para dar una conceptualizacion mas certera de lo que semanticamente es la
gestion del talento humano en una organizacion diremos que €s un
procedimiento que se emplea para el desarrollo y el mantenimiento del denuedo
y las perspectivas de los trabajadores de dicha organizacion en beneficio total

de la persona y de la propia organizacién a la que pertenece.

La gestion del talento humano se encarga de cuatro funciones administrativas
importantes consistentes en planear, organizar, dirigir y controlar las actividades
del personal; pero acomparfiadas de ciertas habilidades gerenciales que permitan
promover un ejercicio laboral eficiente y de alta calidad de los mismos; y
analogicamente, generando el desarrollo y crecimiento individual del personal
relacionadas directa o indirectamente con los fines organizacionales (William y
Keit, 2006).

Una buena gestion del talento humano, se preocupa por engatusar y mantener
a los trabajadores, con la finalidad de que se comprometan e involucren para
rendir al maximo todo sus talentos y competencias para el bien de la

organizacion y de ellos mismos en particular.

Importancia de la gestién del talento humano

La gestidn del talento humano es importante porque permite ensefiar, proveer
y reacomodarse a todos los miembros del sistema laboral a los nuevos

condicionamientos y exigencias del trabajo competitivo actual, asi como también
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a los nuevos enfoque gerenciales fundamentados en una nueva percepcion
laboral, determinados por el trabajo en equipo, la actitud solidaria, la cooperacién
laboral, el espiritu de esfuerzo y dedicacion conjunta, la implicacion en la toma
de decisiones, la generacion de una comunicacién fluida con todos os miembros
sin excepcion, la reduccién de beneficios individuales sean de cargos o
remuneraciones, la unificacion de responsabilidades, la descentralizacion de los
controles y la obligacion por el cumplimiento de los fines, metas y objetivos de la
organizacion. (Lozano, 2017)

Procesos del desarrollo del talento humano
Los seis procesos segun Chiavenato (2009) son:

La admision de personas: es el primer proceso y es denominado también el
proceso de atraccion de candidatos o personal calificado para determinada
funcidn o cargo, se relaciona con dos puntos importantes: el reclutamiento y la
seleccion del personal, es un proceso muy importante porque se siguen ciertos
procedimientos para evaluar la capacidad y la conducta humana desde el ambito

cualitativo, teniendo en cuenta las metas de la organizacion.

Es importante afiadir que los procesos de admision de personal varian de
acuerdo a la organizacién donde se lleven a cabo, algunas usan procesos
tradicionales ya conocidos mientras que otros recurren a procesos innovadores
0 avanzados, de esta manera recogen y atraen personas que formen parte del
personal que se necesita, cumpliendo el proceso segun Chiavenato (2009)
reclutamiento tanto a nivel interno como externo y seleccion la cual se produce
a través de las entrevistas, pruebas de conocimiento, habilidades, capacidades,
destrezas y las pruebas psicoldgicas o técnicas de simulacion (dependiendo a lo

gue se postule).

La admision de personas es una metodologia innovadora que tiene
caracteristicas importantes las cuales estan centradas en el comportamiento
humano, en las cualidades y pueden también centrarse en aspectos que

garanticen la pertinencia de las metas de la organizacion.

Aplicacién de Personas: el cual se define como un proceso util en el disefio o

configuracion de actividades que las personas llevaran a cabo en la
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organizacion, guiar, orientar y acompafiar su desempefio, sobre todo los
primeros dias, asi mismo se incluyen el disefio de cargos y la evaluacion en el

desarrollo de las funciones (Dolan y Cabrera, 2007),

El disefio del cargo incluye la especificacion del contenido de cada cargo, las
calificaciones del ocupante, las recompensas de cada cargo para atender las
necesidades tanto de los empleados como de la organizacion; constituyendo la
manera como cada cargo esta estructurado y dimensionado. (Chiavenato, 2009).

Sobre la evaluacion del desempefo, Chiavenato (2009), sefiala “es un
proceso que mide el desempeno del empleado” (p. 35). Es decir, la evaluacién
del desempefio consiste en desarrollar una estimacion cuantitativa y cualitativa
del grado de eficacia con el que las personas llevan a cabo las actividades y
responsabilidades de los puestos que desarrollan, debido a ello, se halla
integrada a los distintos procesos de la gestion del talento humano, y esta

estrechamente relacionada al desarrollo de los empleados.

Compensacion de Personas: que viene a ser uno de los procesos que mas se
utiliza y que sirve para motivar a las personas a cumplir sus metas, objetivos,
necesidades personales a nivel profesional, dentro de ellas se encuentran: la
remuneracion, los beneficios y servicios sociales, los premios por desarrollo y
crecimiento profesional. Por lo tanto, es fundamental que los trabajadores

sientan el soporte de los ejecutivos de la organizacion.

Para Galicia (2010), un sistema de compensacion e incentivos “es una
herramienta de gestion que, como muchas otras, pretende actuar en el
comportamiento de las personas que trabajan en la empresa, influyendo
directamente sobre la motivacion de las mismas y sobre su grado de
satisfaccion” (p. 67). Por tanto, es importante que, los incentivos y
compensaciones se disefian en la organizacién, para estimular desempefios y

comportamientos deseados.

Segun Chiavenato (2009), las recompensas organizacionales se ofrecen para
reforzar actividades que aumenten la conciencia y la responsabilidad del
individuo y del grupo en la organizacion, es decir, motiven el espiritu de misién
en la empresa; y amplien la interdependencia del individuo hacia el grupo y del

grupo hacia toda la organizacién, ademas de destacar en la constante creacion

13



de valor dentro de la organizacion, que incentiven las acciones que agreguen

valor la organizacion, al cliente y a las propias personas.

Es decir, tradicionalmente la compensacion de personas como proceso basico
de la gestidn del talento humano, se fundamenta en criterios contractuales y en
subjetividades de la organizacién; mientras que, en la actualidad, parte del
analisis del desempefio del puesto, caracteristicas personales de la persona
trabajadora, reduciendo en todo caso la subjetividad de estos criterios,
priorizando la equidad interna, esto es, igualdad entre todas las personas
trabajadoras.

Desarrollo de Personas: en este proceso no se trata sélo de dar informacién
para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y destrezas, y se tornen
mas eficientes en lo que hacen, sino darles informacion basica para que
aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos que modifiquen sus
habitos y comportamientos y les permitan ser mas eficaces en lo que hacen:
formar es mucho mas que informar, pues representa el enriquecimiento de la

personalidad humana. (Galicia, 2010)

El mantenimiento de personas: es el quinto proceso, es utilizado para crear
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las
personas. Incluye la administracion de la disciplina de higiene, seguridad y
calidad de vida en el trabajo. En este sentido, el mantenimiento de personas
implica crear condiciones ambientales y psicolégicas satisfactorias para las
actividades de las personas, incluye la administracion de la disciplina de higiene,

seguridad y calidad de vida en el trabajo.

Monitoreo de Personas: como ultimo proceso significa para la empresa la
accion de acompafar, observar, seguir, orientar y retroalimentar a los
trabajadores, teniendo en cuenta tiempos y espacios especificos en el ejercicio
de sus funciones. Por este motivo, las organizaciones necesitan realizar un
constante monitoreo en sus diversas actividades, con el fin de garantizar que la

planeacién se ajuste bien y que se logren las metas planeadas.

En cuanto a la fundamentacién cientifica del comportamiento organizacional
esta estudia la forma en que se movilizan y desarrollan las personas en una

organizacion. De acuerdo con Chiavenato (2009), se trata del estudio de los
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individuos y el grupo que interactia en las organizaciones. Se centra en la
influencia que tienen las personas en la organizacién y viceversa. Es decir,
plasma la interaccion constante entre los colaboradores, la influencia de uno

sobre otros o la influencia en la organizaciéon misma.

Para Cortés (2010) el comportamiento organizacional se encarga de
comprender, explicar, prever y modificar la conducta de los colaboradores de
una organizacion, se enfoca en las relaciones laborales e interpersonales
observando (didlogos, trabajo, interaccion) y en accibn mas internas como
(percibir, pensar, deducir y decidir). Actualmente, las organizaciones buscan
mejorar su eficiencia, no sélo con la implementacion de tecnologia o equipos
modernos, sino mas bien poniendo mayor interés en aspectos como el
comportamiento organizacional que se encarga de estudiar a las personas y el

efecto personal, grupal y estructural que tienen en sus centros de labores.

El comportamiento organizacional es un campo del conocimiento humano
extremadamente sensible a ciertas caracteristicas de las organizaciones y de su
entorno. La satisfaccidn en el trabajo como el sentimiento positivo que resulta de
la evaluacion de las caracteristicas del que se desempefia. Estas definiciones
muy amplias. Pero esto es algo inherente al concepto. Recuerde que el trabajo
de una persona es mas que solo realizar las actividades obvias de ordenar
papeles, escribir codigos de programacion, atender clientes 0 manejar un
camion. Los trabajos requieren interactuar con los comparieros y jefes, seguir las
reglas y politicas organizacionales, cumplir estandares de desempefio, vivir en

condiciones de trabajo. (Galicia, 2010).

Las dimensiones de la gestién de recursos humanos
Segun Chiavenato (2009), dentro de una organizacion, son los siguientes:
Primera dimension: Politica de admisién del personal

La admisién de personas consiste en los procedimientos que realiza la
organizacion para integrar nuevas personas a las actividades laborales de la
empresa; es decir son las rutas de acceso a la organizacion, donde las personas
que cumplan con los requerimientos, el perfil, las competencias y las

caracteristicas que se exige estan facultados de pertenecer a ella.
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Segunda dimensién: Direccion de los recursos humanos

Se refiere a los mecanismos de planeacion, liderazgo y control que realiza el
gerente para conducir adecuadamente, al personal, en la consecucion de las

metas y objetivos de la organizacion.

Tercera dimensién: Gestion para la formacion y desarrollo profesional-

técnico del personal

Se refiere a como se desarrolla las personas profesionalmente a través de un
aprendizaje de actualizacion y capacitaciéon al interior de su organizacion, asi
como también a la variacion positiva de su comportamiento. En consecuencia,
es proceso de desarrollo del personal se dan desde tres estratos: el

entrenamiento, el desarrollo del personal y el desarrollo de la organizacion.

Cuarta dimension: Gestion para el mantenimiento del personal

Consiste en los procedimientos para mantener las condiciones laborales de
los trabajadores en un estado 6ptimo que le permita seguir ejerciendo su trabajo
con mucha comodidad y motivacion. Es decir, buscar mecanismos de retencion
de los mejores empleados para seguir teniendo competitividad a nivel
organizacional. Implica temas como las relaciones interpersonales de los
trabajadores, seguridad y calidad de vida; es decir las mejores condiciones
ambientales y sicolégicos que le permitan ejercer con mucho compromiso y

gratitud sus labores diarias para el mejoramiento institucional y personal.

b) Compromiso Laboral

El compromiso laboral se pone de manifiesto cuando el integrante de la
organizacion se siente identificado y comprometido con la instituciéon donde
labora; es decir presenta un alto grado de involucramiento con su institucion,
condicionado por distintos factores positivos que se le brinda para el ejercicio

coherente de sus responsabilidades laborales.

De acuerdo a Robbins (2004) el compromiso organizacional implica la
identificacion del trabajador con las metas y objetivos de la institucion, por lo cual
manifiesta actitudes y comportamientos de pertenencia y sentido de colaborar

para su buena marcha. ElI compromiso organizacional es de caracter
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psicolégico, pero influenciado por los factores internos de la organizaciéon. Es
decir, el ambiente y los medios que le proporciona la institucion efecto la
emocionalidad del individuo haciendo que esta se siente comprometido con la

institucion porque considera que tiene una deuda moral con ella.

Esa deuda moral hace que las personas busquen seguir laborando en la
misma organizacion por muchos afos, pese en algunos casos, de contar con
otras posibilidades laborales méas ventajosas econdémicamente (Lagomarsino,
2008). Pero este compromiso, sobre todo normativo tiene sus puntos débiles
porque puede hacer que el trabajador al sentirse seguro de su estabilidad laboral,
se descuide y tienda solo al trabajo rutinario e improvisado, generando bajos
desempenios y deficientes servicios. Por otra parte, también puede hace que
haya un compromiso de trabajo consiente y responsable. En ese sentido, el
compromiso organizacional “se trata de un deber moral adquirido hacia una
persona o una institucion”, es algo mas que un simple contrato de trabajo, es

hacer propios los objetivos de la organizacion.

El compromiso organizacional de los trabajadores de una organizacion esta
determinado de acuerdo a la flexibilidad y dinamismo de las hormas imperantes
en la institucion; ello significa que mientras las normas institucionales les provea

de reglas que impliquen libertad en el trabajo, el compromiso aumentara.

Teoria multidimensional del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991 citados por Castro, 2010) fundamenta las siguientes
teorias:
e La teoria del intercambio: Consiste en los estimulos que se brinda a los
trabajadores, los cuales deben ser retribuidos igualmente por ellos con su
compromiso institucional.
e Teoria psicologica: Consiste en tres factores psicolégicos para el compromiso
organizacional: sentido de pertenencia, contribucién institucional e

internacionalizacién del sentido de pertenencia.
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Importancia del compromiso organizacional

Es importante porque permitira que las acciones laborales para el
cumplimiento de los objetivos sean asumidas con responsabilidad por los
miembros de la comunidad educativa. En ese sentido, el caracter identificatorio
permitira a la organizacion brindar eficiencia, seguridad y calidad en sus servicios
porque la labor de sus miembros sera cada vez mas competitiva (Bohlander,
2011).

Dimensiones del compromiso organizacional

Desde la optica de Meyer y Allen, el compromiso organizacional es una
relacion que se define por el deseo, la necesidad y la obligacién de permanecer
en la institucion. El modelo de estos autores se constituye por tres dimensiones
denominadas, respectivamente, como compromiso afectivo (CA), compromiso

de continuidad (CC) y compromiso normativo (CN).
Primera dimension: Compromiso afectivo

Es el grano de implicacion e identificacion que siente el trabajador de
pertenecer a la institucién educativa. Es decir, el individuo manifiesta entusiasmo
y alegria de ser parte de dicha institucion, lo cual lo demuestra en sus distintas
acciones dentro y fuera de la institucion. Se puede decir que el trabajador llega
a amar a su institucion defendiéndole y colaborando incondicionalmente con ella

baja cualquier circunstancia.
Segunda dimension: Compromiso de continuidad

En esta parte el trabajador siente la necesidad de pertenecer en la institucion
donde trabaja; porque siente que existe un lazo de deber moral que lo ata a ella

por las facilidades que le ofrece.
Tercera dimension: Compromiso normativo

Obedece a la parte emocional que exige implicitamente al trabajador a tener

un sentimiento fuerte de vinculo con la institucidon educativa.
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Manifestaciones del compromiso organizacional

Hay muchas pruebas de que las organizaciones que cuentan con trabajadores
muy comprometidos e identificados con su entorno laboral, son aquellas mismas
gue muestran eficientes niveles de desempefio laboral y productivo, vinculados
con bajos promedios de abandono y ausentismo laboral (Arciniega, 2002).

Por su parte, el investigador Gomez (2006) lleg6 a clasificar diversos factores
que influyen en los altos indices de compromiso organizacional. Estos son: la
motivacion interna, la delegacion de los puestos laborales y la satisfaccion
laboral. Los trabajadores de las organizaciones con altos niveles de compromiso
organizacional manifiestan comportamientos mas dinamicos hacia sus
responsabilidades laborales y estan mas predispuestos a mejorar sus esfuerzos
y superar sus acciones a diferencia de otros colegas en el interior de la
organizacion. Asimismo, muestran bajas actitudes para renunciar y porcentajes

bajos de ausentismo y abandono laboral (Castro, 2010).

El compromiso laboral esta basado en la identificacion afectiva, conductual y
normativa que los trabajadores muestran con su institucion o centro laboral
(Pefia, 2006). Como comportamiento actitudinal, el compromiso con la
organizacion es un sello innegable de la fortaleza del involucramiento del
trabajador con la institucion, y su amor natural por ella. De la misma manera que
la satisfaccidn con la funcion asignada, el compromiso mantiene un alto vinculo
con la rotacion de los puestos. EI compromiso genera un fuerte lazo de lealtad,
mejor productividad y poco ausentismo (Hellriegel y Slocum, 2004). El
compromiso con la organizacion se pone de manifiesto con el anhelo de querer
continuar en la organizacion por un tiempo indeterminado y la puesta en practica

de un esfuerzo mucho mas grande en el ejercicio laboral.

Frias (2011) comenta que una de las exigencias principales del compromiso
es el perfeccionamiento y fortalecimiento laboral de los trabajadores, para lo cual
se hace necesario, el estimulo, la motivacion y reforzamiento de las habilidades
profesionales y técnicas de los empleados para concretizar las metas de calidad
de la organizacion. Finalmente, el compromiso de los trabajadores se ve en el

modo en gue se interrelacionan entre si, en muchas situaciones las exigencias
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competitivas que se realizan en los trabajadores disminuyen el compromiso en

vez de acrecentarlo.

2.3 Definicion de términos basicos
Actualizacion. — Se denomina asi al proceso de actualizar, es volver algo

desfasado o fuera de tiempo a la actualidad.

Capacitacién. — Es el conjunto de acciones didacticas que se orientan a
diversificar y ampliar conocimientos, destrezas, aptitudes y habilidades.

Compromiso. — es el involucramiento entre los objetivos de la empresa y
los valores del personal, quien se ve comprometido con la vision de la

organizacion y da su mejor esfuerzo al ejercer sus funciones.

Conocimiento. — capacidad de los individuos para comprender a traves de

la razdn las caracteristicas, cualidades y relaciones que hay entre las cosas.

Crecimiento. — se refiere a las acciones, que permiten que el individuo
mejore tanto en su desarrollo personal como profesional poniendo en practica

sus potencialidades.

Direccion. — es uno de los procesos administrativos que permite guiar, tener
el mando o autoridad para encaminar acciones, tomar decisiones, delegar

funciones y asumir responsabilidades.

Estrategia. — es el proceso, técnica o método que permite desarrollar

acciones que permitan alcanzar el éxito o mejorar determinada situacion.

Evaluacion. — es un proceso que permite identificar las debilidades,
establecer acciones y actuar de manera sistematica con la finalidad de

establecer un plan de mejora.

Gestion. — es el conjunto de acciones o procedimientos que se realizan para

concretizar un objetivo.

Normas. — son reglas que se establecen con la finalidad de regular las

conductas o mantener un orden determinado.

Reciprocidad, es la accién que conduce a corresponder de forma oportuna
a una persona, situacién o cosa, es considerada como un valor muy importante

en las organizaciones.
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Recursos Humanos. — Son el principal activo de las organizaciones, es un

agente intangible pero valioso

Satisfaccion. — es la reaccion afectiva que surge a partir de sentirse bien

porque el individuo considera que recibe todo lo que necesita en su trabajo.

Seleccidn. — es el proceso a través del cual se escoge a los candidatos para
un puesto de trabajo, se requiere del cumplimiento de un perfil y se deben cumplir

procesos internos como la entrevista.

Talento. — a nivel de empresa, el talento es aquella fuerza que lleva a los
individuos a colaborar de forma positiva en el rendimiento y productividad de la

organizacion poniendo todos sus conocimientos.

2,4 Hipoétesis de investigacion (*)

2.4.1 Hipotesis general
El desarrollo del talento humano se relaciona significativamente con el

compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021.

2.4.2 Hipotesis especificas
El régimen para el ingreso laboral se relaciona significativamente con el

compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021.

La conduccion de los recursos humanos se relaciona significativamente con

el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021.

El régimen gerencial para el crecimiento técnico profesional se relaciona
significativamente con el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C.
Huaura 2021.

La gestibn estratégica para la retencion del personal se relaciona
significativamente con el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C.
Huaura 2021.
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2.5 Operacionalizacion de las variables

Definicién operacional del desarrollo del talento humano

La variable se medira con el cuestionario de Gestion del Talento Humano a los

trabadores de la Empresa AQUIMSA S.A.C., en base a las dimensiones: régimen

para ingreso laboral del empleado, conduccién de los recursos humanos,

régimen gerencial para el crecimiento profesional técnico del personal y gestion

estratégica para la retencion del trabajador. Con una duracion de 25 minutos y

puntajes por item de: Siempre (2), A veces (1) y Nunca (0).

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable desarrollo del talento humano

Escala Valores

trabajador

personal.

Acciones estratégicas de
reconocimiento al personal

Variable Dimensiones Indicadores items )
Niveles y rangos
Régimen para Incorporamiento laboral
ingreso laboral Criterios de eleccion del 1,2,3,4,5,6 | Escalay Valores:
del empleado personal Siempre (2)
y Liderazgo en la direccién de A veces (1)
Conduccion de
recursos humanos. 7,8,9, Nunca (0)
los recursos i _
Control en la direccion de 10,11,12
humanos .
recursos humanos Niveles y rangos:
Variable 1: Régimen Capacitacion y Excelente
gerencial para el | actualizacion del personal (37-48)
Desarrollo crecimiento Mejora de conocimiento 13,14,15,
del Talento profesional habilidades 16,17,18 Bueno
Humano técnico del Desarrollo y crecimiento (25-36)
personal profesional
Acciones estratégicas de Regular
) relacion con los empleados (13-24)
Gestion i __
. Acciones estratégicas de
estratégica para i ] 19,20,21,
» busqueda de bienestar del
la retencion del 22,23,24

Fuente. Elaboracion propia
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Descripcion operacional del compromiso organizacional

La variable se medira con un cuestionario de Compromiso Laboral al a los
trabadores de la Empresa AQUIMSA S.A.C., en base a las dimensiones:

compromiso afectivo, compromiso de continuacién y compromiso normativo; con
puntajes de Siempre (2), A veces (1) y nunca (0).

Tabla 2.
Matriz de operacionalizacion de la variable compromiso laboral
Variable Dimensiones Indicadores items Escala Valores
Vinculo emocional 1,2,3,
Percepcién de 4,5,6,7, Escalay
Compromiso satisfaccion de las 8,9,10 Valores:
afectivo necesidades Siempre (2)
Sentido de pertenencia A veces (1)
Variable 1: con la empresa Nunca (0)
_ Necesidad de trabajo
Compromiso Compromiso en la empresa 11,12,13, Niveles 'y
Laboral de Opciones laborales 14,15,16 rangos:
continuacién Evaluacién de 17,18 | Alto (34-48)
permanencia Medio (17 - 33)
Reciprocidad con la Bajo (0 -16)
Compromiso institucion 19,20,21
normativo Apoyo especial 22,23,24

Fuente. Elaboracién propia
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CAPITULO IIl.
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico
a) Tipo deinvestigacion

La investigacion realizada es de tipo basica, se describira la variable
desarrollo del talento humano y de la variable compromiso organizacional,
asimismo se aportara informacion teérica basada en la revision de diversos

autores. (Carrasco, 2005, p. 43)

b) Nivel de investigacion

Segun Hernandez y Mendoza (2018) los estudios descriptivos son aquellos
en los que se dan a conocer las variables y los principales aspectos como:
definiciones, teorias, caracteristicas, etc. Para la presente investigacion se
definiran y trataran los aspectos mas relevantes del desarrollo del talento

humano y el compromiso laboral.

c) Disefio de investigacion

El estudio es no experimental y correlacional ya que se trata de dar a conocer
las variables y hallar la asociacion entre ellas, sin que los hechos observados se
modifiguen o sufran de alguna transformacion (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014). En esta investigacion se hallara la correlacion entre las variables
desarrollo del talento humano y compromiso laboral, tal como se muestra en el

siguiente esquema:
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M r
Oy
Denotacion:
M = Muestra
Ox = Variable 1: Desarrollo del Talento Humano
Oy = Variable 2: Compromiso Laboral
r = Correlacion entre ambas variables

d) Enfoque de la investigacion

El enfoque es cuantitativo, parte del estudio de métodos de recoleccion de
datos de tipo descriptivo y de observaciones para descubrir de manera discursiva

categorias conceptuales (Dzul, 2019).

3.2 Poblacion y muestra
De acuerdo con Hernandez, et. al. (2014), se llama poblacién al conjunto de
elementos que se va a estudiar, cada sujeto que pertenece a esta poblacion es

denominado como unidad de analisis.

La presente investigacion tuvo como muestra a 102 colaboradores de la
empresa AQUIMSA S.A.C. que laboran durante el afio 2021 — 2022 en las

diferentes areas.
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3.3 Técnicas de recoleccion de datos

3.3.1. Técnicas a emplear
La técnica que se utilizd en la presente investigacion es la encuesta, a
través de la cual se llevé a cabo la recoleccion de datos, utilizando como

instrumentos el cuestionario, para ambas variables (Bernal, 2010).

3.3.2. Descripcion de los instrumentos

Antes de aplicar un instrumento a los sujetos elegidos para el estudio es
necesario que se realicen dos pruebas o se cumplan dos condiciones: que el
instrumento sea confiable, para lo cual se realiza una prueba piloto y se
determina la confiabilidad a través del Alpha de Cronbach y la validez del

instrumento a traves del juicio de expertos.
Los instrumentos que se utilizaran son:

El Cuestionario de Desarrollo del Talento Humano, el cual consta de cuatro
dimensiones: Régimen para ingreso laboral del empleado (6 items), Conduccion
de los recursos humanos (6 items); Régimen gerencial para el crecimiento
profesional técnico del personal (6 items) y Gestion estratégica para la retencion
del personal (6 items), lo que hace un total de 24 preguntas con tres alternativas

de respuesta: Siempre (2), A veces (1) y Nunca (0).

El Cuestionario de Compromiso Laboral el cual esta integrado por tres
dimensiones: Compromiso afectivo (10 items), Compromiso de continuacion (8
items) y Compromiso normativo (6 items), con un total de 24 preguntas, con una

escala y valores igual a: Siempre (2), A veces (1) y Nunca (0).

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacién

De acuerdo con Dzul (2019, p. 11) los datos fueron procesados, ordenados
y contabilizados en una matriz de base de datos, los cuales se obtuvieron del
trabajo de campo y tuvo como fin generar resultados (agrupados y ordenados) a
partir de los cuales se realizé el analisis segun los objetivos de la investigacion

realizada.
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Para la presente investigacion el andlisis de datos fue cuantitativo porque los
cuestionarios permitieron evaluar cada una de las variables a través del

procesamiento de las respuestas de los colaboradores.

Tratamiento de los datos: Permitié preparar la informacion que facilito el

andlisis posterior, asi como la codificacion, almacenamiento y analisis pertinente.

Estrategias de analisis: Eleccion del paquete estadistico SPSS 25y el Excel.
Andlisis de los datos (pruebas).

Los datos se analizaron mediante el sistema de analisis estadistico
descriptivo para encontrar los riesgos laborales fisicos y quimicos. Para la
primera etapa o fase se trabajé la estadistica descriptiva, se procedié a la
organizacion y tabulacion de los datos en una matriz. En la segunda etapa se
desarroll6 el analisis inferencial para determinar la prueba de normalidad y la
correlacion de las variables, contrastando de esta forma la hipotesis de

investigacion.
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CAPITULO IV.
RESULTADOS

4.1 Anélisis de resultados

Resultados de la variable 1: Desarrollo del Talento Humano

Tabla 3
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable desarrollo del

talento humano

Niveles Frecuencia %
Malo 26 25.5%

Regular 63 61.8%
Bueno 13 12.7%
Total 102 100.0%

Nota. Base de datos (Anexo)

DESARROLLO DE TALENTO HUMANO

Regular
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%

® Malo = Regular =Bueno

61.8%

70.0%

Fig. 1 Niveles del desarrollo del talento humano
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De acuerdo a los resultados de la tabla 3 y la figura 1, del total de colaboradores

observados a través de la lista de cotejo, un 12,7% (N = 13) estan en un nivel

bueno, mientras que un 61,8% (N = 63) estan en un nivel regular y finalmente un

25,5% (N = 26) tienen un nivel malo del desarrollo del talento humano, respecto

al desarrollo del talento humano.

Resultados de las dimensiones del desarrollo del talento humano

Tabla 4

Distribucién de frecuencias y porcentajes de las dimensiones del desarrollo del talento humano

Régimen gerencial

Gestion estratégica

Régimen paraingreso  Conduccidn de los para el crecimiento ara la retencin del
laboral del empleado recursos humanos profesional-técnico P
personal
del personal
Niveles Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Malo 11 10.8% 11 10.8% 19 18.6% 20 19.6%
Regular 73 71.6% 87 85.3% 71 69.6% 44 43.1%
Bueno 18 17.6% 4 3.9% 12 11.8% 38 37.3%
Total 102 100.0% 102 100.0% 102 100.0% 102 100.0%
Nota. Base de datos (Anexo)
Dimensiones del Desarrollo del Talento Humano
100%
90% 85.30p
8097
’ 71.6% 69.6%
70%
60%
50% 43.1%
40% 37.3%
30% — —
17.6% 18.6% 19.6%
20% —5.8% 10.8% IT.8% 1
10% —pw 1 ———— e 39%— - E B B
0%
% % % %
Régimen para ingreso Conduccién de los Régimen gerencial para | Gestion estratégica para
laboral del empleado recursos humanos el crecimiento 1a retencion del personal
profesional-técnico del
personal
Malo = Regular = Bueno

Fig. 2 Niveles de las dimensiones del desarrollo del talento humano
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Tal como se observa en la tabla 4 y figura 2, en la dimensién régimen para

ingreso laboral del empleado un 17,6% considera que se encuentra en un nivel

bueno, el 71,6% en un nivel regular y un 10,8% en un nivel malo; para la

dimensién conduccidn de los recursos humanos un 3,9% esta en un nivel bueno,

85,3% en un nivel regular y un 10,8% se encuentra en un nivel bajo; para la

dimension régimen gerencial para el crecimiento profesional-técnico del personal

un 11,8% se encuentra en un nivel bueno, 69,6% en un nivel regular y un 18,6%

esta en un nivel malo y finalmente para la dimensién gestion estratégica para la

retencion del personal un 37,3% considera que esta en un nivel bueno, un 43,1%

esta en un nivel regular y un 19,6% esta en un nivel malo.

Resultados de la variable 2: Compromiso Laboral

Tabla 5

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable compromiso laboral

Niveles Frecuencia %
Malo 60 30.0%
Regular 118 59.0%
Bueno 22 11.0%
Total 200 100.0%
Nota. Base de datos (Anexo)
COMPROMISO LABORAL
Bueno 11.0%
Regular 59.0%
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0%
Regular  Bueno

Fig. 3 Niveles del compromiso laboral
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De acuerdo a los resultados de la tabla 5 y la figura 3, del total de colaboradores
encuestados a través del cuestionario, un 11,0% (N = 22) estan en un nivel bueno
respecto al compromiso laboral, mientras que un 59,0% (N = 118) estan en un
nivel regular y otro 30,0% (N = 60) estan en un nivel malo, respecto al

compromiso laboral.

Resultados de las dimensiones de la variable compromiso laboral
Tabla 6

Distribucién de frecuencias y porcentajes de las dimensiones del compromiso laboral

Compromiso de

: ! Compromiso normativo
continuacion

Compromiso afectivo

Niveles Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Malo 18 17.6% 24 23.5% 10 10.0%

Regular 76 74.5% 68 66.7% 43 42.2%

Bueno 8 7.8% 10 9.8% 49 48.0%
Total 102 100.0% 102 100.0% 102 100.2%

Nota. Base de datos (Anexo)

Dimensiones del Compromiso Laboral

30% T4
Toty 6. 7%
60y
o
5004 — 48.0%
4000 ]
e 735% — —
20 17.6% i il
10 7.80 ' 9.8%) 10.0% | |

%o ’ Yy ‘ Yo

Compromiso afectivo Compromiso de continnaciin Compromiso normativo

®Malo " Regular * Bueno

Figura 4. Niveles de las dimensiones del compromiso laboral

Tal como se observa en la tabla 6 y figura 4, en la dimensién del comportamiento
afectivo un 7,8% considera que se encuentra en un nivel bueno, el 74,5% en un
nivel regular y un 17,6% en un nivel malo; para la dimensiéon compromiso de

continuacién un 9,8% esta en un nivel bueno, un 66,7% se encuentra en un nivel
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regular y un 23,5% esta en un nivel malo; finalmente, para la dimension
compromiso normativo un 48,0% se encuentra en un nivel bueno, un 42,2% esta

en un nivel regular y un 10,0% esta en un nivel malo.

4.2 Analisis inferencial

Antes de realizar cualquier andlisis estadistico, fue necesario comprobar si
los datos de la variable desarrollo del talento humano siguen o no el modelo de
distribucién normal. Para ello se realiz6 la prueba de normalidad utilizando la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, dado que el tamafio de la muestra es mayor

que 50.

Prueba de Normalidad

Para realizar la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov se siguio el siguiente

procedimiento:
a) Planteo de las hipétesis:

Hipotesis Nula (Ho): Los datos de la variable desarrollo de talento humano

presentan una distribucion normal.

Hipotesis Alterna (Ha,): Los datos de la variable desarrollo de talento humano

no presentan una distribucion normal.
b) Nivel de significacién o margen de error: a = 5%= 0,05

c) Estadistico de prueba: Kolmogorov-Smirnov

D = max {ﬁ - Flyy), Flyy) — ’%} — Estadistico de K-S

Tabla 7

Prueba de normalidad del desarrollo del talento humano

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

Desarrollo Talento

0.328 102 0.000
Humano
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d) Regla de decision:
- Si p_valor (Sig) < 0,05 se rechaza la Ho
- Si p_valor (Sig) > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza la Ha

De la tabla 7 se puede observar que el p-valor (Sig.) es igual 0,000 como este
valor es menor a 0,05 se infiere que hay suficiente evidencia estadistica para
rechazar la hipétesis nula, concluyendo que los datos de la variable desarrollo

de talento humano no presentan una distribucién normal.

4.3. Contrastacion de hipétesis

Hip6tesis general de la investigacion

Ho. No existe relacion directa y significativa entre el desarrollo del talento
humano con el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura
2021.

Ha. Existe relacion directa y significativa entre el desarrollo del talento humano

con el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021.

Tabla 8

Coeficiente de Correlacién entre el desarrollo del talento humano y el compromiso laboral

Desarrollo del Compromiso

Talento Laboral
Humano
Rho de Desarrollo del Coeficiente de correlacion 1,000 ,419**
Spearman Talento Sig. (bilateral) ,000
Humano N 102
Compromiso Coeficiente de correlacion ,419** 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 102

En la tabla 8, se puede apreciar que el grado de correlacion entre las variables
desarrollo del talento humano y compromiso laboral en colaboradores de la
empresa AQUIMSA S.A.C. que laboran durante el afio 2021 — 2022, es
moderada, de acuerdo a los resultados hallados, el rho de Spearman (r = 0,419)
y con un p valor = 0,000 lo que hace que sea significativa, por lo cual se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir, existe relacion directa

y significativa entre el desarrollo del talento humano y el compromiso laboral.
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Para la hipotesis especifica 1:

Ho. No existe relacién directa y significativa entre el ingreso laboral del empleado

con el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021.

Ha. Existe relacion directa y significativa entre el ingreso laboral del empleado

con el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021.

Tabla 9

Coeficiente de Correlacion entre el régimen para ingreso laboral del empleado y el compromiso laboral

Régimen para Compromiso

el ingreso Laboral
laboral del
empleador
Rho de Régimen para el Coeficiente de correlacion 1,000 ,622**
Spearman ingreso laboral Sig. (bilateral) ,000
del empleador N 102
Compromiso Coeficiente de correlacion ,622** 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 102

En la tabla 7, se puede apreciar que el grado de correlacién entre el régimen
para el ingreso laboral del empleado y compromiso laboral en colaboradores de
la empresa AQUIMSA S.A.C. que laboran durante el afio 2021 — 2022, es alta,
de acuerdo a los resultados hallados, el rho de Spearman (r = 0,622) y con un p
valor = 0,000 lo que hace que sea significativa, por lo cual se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir, existe relacién directa y

significativa entre el ingreso laboral del empleado y el compromiso laboral.

Para la hipotesis especifica 2:

Ho. No existe relacion directa y significativa entre la conduccion de los recursos
humanos con el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura
2021.

Ha. Existe relacion directa y significativa entre la conducciéon de los recursos
humanos con el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura
2021.
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Tabla 10
Coeficiente de Correlacion entre el desarrollo del talento humano y el compromiso laboral

Conduccién Compromiso
de los recursos Laboral
humanos

Conduccion de Coeficiente de correlacion 1,000 ,662**

los recursos  Sig. (bilateral) ,000

humanos N 102
Rho de
Spearman . - _

Compromiso Coeficiente de correlacion ,622** 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 102

En la tabla 10, se puede apreciar que el grado de correlacién entre la conduccién
de los recursos humanos y compromiso laboral en colaboradores de la empresa
AQUIMSA S.A.C. que laboran durante el afio 2021 — 2022, es alta, de acuerdo
a los resultados hallados, el rho de Spearman (r = 0,662) y con un p valor = 0,000
lo que hace que sea significativa, por lo cual se rechaza la hipodtesis nula y se
acepta la hipotesis alterna; es decir, existe relacion directa y significativa entre la

conduccion de los recursos humanos y el compromiso laboral.

Para la hipotesis especifica 3:

Ho. No existe relacion directa y significativa entre el régimen gerencial para el
crecimiento técnico-profesional con el compromiso laboral en la empresa
AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021.

Ha. Existe relacion directa y significativa entre el régimen gerencial para el
crecimiento técnico-profesional con el compromiso laboral en la empresa
AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021.

Tabla 11

Coeficiente de Correlacién entre el régimen gerencial para el crecimiento profesional-técnico
del personal y el compromiso laboral

Régimen gerencial para  Compromiso

el crecimiento Laboral
profesional técnico del
personal
Régimen gerencial  Coeficiente de correlacion 1,000 711**
para el crecimiento  Sig. (bilateral) ,000
profesional técnico del 102
Rho de personal
Spearman
Compromiso Laboral Coeficiente de correlacion J711%* 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 102
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En la tabla 11, se puede apreciar que el grado de correlacion entre el régimen
gerencial para el crecimiento profesional-técnico del personal y compromiso
laboral en colaboradores de la empresa AQUIMSA S.A.C. que laboran durante
el ano 2021 — 2022, es alta, de acuerdo a los resultados hallados, el rho de
Spearman (r = 0,711) y con un p valor = 0,000 lo que hace que sea significativa,
por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir,
existe relacion directa y significativa entre el régimen gerencial para el
crecimiento profesional-técnico del personal y el compromiso laboral.

Para la hipotesis especifica 4:

Ho. No existe relacion directa y significativa entre la gestion estratégica para la
retencion del personal con el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA
S.A.C. Huaura 2021.

Ha. Existe relacion directa y significativa entre la gestion estratégica para la
retencion del personal con el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA
S.A.C. Huaura 2021.

Tabla 12
Coeficiente de Correlacién entre la gestion estratégica para la retencion del personal y el

compromiso laboral

Gestion estratégica ~ Compromiso

para la retencion del Laboral
personal
Gestion estratégica Coeficiente de 1,000 ,523**
para la retencion del correlacion
personal Sig. (bilateral) ,000
N 102
Rho de
Spearman  Compromiso Coeficiente de ,523** 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 102

En la tabla 12, se puede apreciar que el grado de correlacién entre la gestion
estratégica para la retenciéon del personal y el compromiso laboral en
colaboradores de la empresa AQUIMSA S.A.C. que laboran durante el afio 2021
— 2022, es alta, de acuerdo a los resultados hallados, el rho de Spearman (r =

0,523 y con un p valor = 0,000 lo que hace que sea significativa, por lo cual se
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rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir, existe relaciéon
directa y significativa entre la gestion estratégica para la retencion del personal
y el compromiso laboral.

37



CAPITULO V.
DISCUSION

5.1 Discusion de resultados

Paredes y Bustamante (2021) desarrollaron una investigacion con la
finalidad de “Establecer la asociacion entre el desarrollo del talento humano y la
satisfaccion laboral en las financieras de Guayaquil”, fue una investigacion
cuantitativa y de disefio descriptivo correlacional, la muestra fue de 370
empleados de financieras de crédito. Los resultados de la investigacion
determinaron que hay una correlacion positiva moderada (0.455) entre las
variables de estudio, en cuanto a los niveles se determiné que el desarrollo del
talento humano y la satisfaccion laboral estan en un nivel bajo. Se concluye
finalmente que hay asociacion entre las variables y que se percibe la falta de
motivacion en los colaboradores, la ausencia de interés por el desarrollo

intelectual del personal que muestra su insatisfaccion.

Intriago (2018) investigd para “Determinar la relacién entre la gestion del
talento humano y el desarrollo de competencias en una universidad de Ecuador”,
estudio correlacional causal y disefio no experimental, la muestra fue de 280
estudiantes de 3 casas de estudio que se encuentran en la zona 4 de Manabi.
Los resultados determinaron que el talento humano se encuentra en un nivel
bajo, al igual que las dimensiones condiciones laborales e incentivos, por otro
lado, las competencias generales estan en un nivel moderado, pero las
competencias especificas presentan un nivel bajo. Se concluy6 que es necesario
establecer un programa de capacitaciones, tanto para los docentes como para
los estudiantes con la finalidad de desarrollar el talento humano y fortalecer las

competencias especificas para el trabajo de los docentes.
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Landivar (2018), Los resultados demostraron que desarrollar el talento
humano influye de manera positiva en la innovaciébn empresarial porque los
colaboradores se encuentran predispuestos a poner en practica lo aprendido en
las capacitaciones, hay disposicién al aprendizaje y crecimiento profesional. Se
concluyé que la gestion del talento humano es una estrategia que permite
desarrollar la competitividad y crear oportunidades de mejora continua, basada

en los recursos humanos.

Tello (2018) Los resultados determinaron que no existe una relacién lineal
entre las variables compromiso laboral y satisfaccion, se ratifica el criterio que
las personas podrian estar insatisfechas con algunos aspectos de su trabajo, sin
embargo, sentirse comprometidas puesto que el compromiso es una actitud
hacia la organizacion. Asi también se obtuvo que el compromiso alcanza el
54,57% y la satisfaccion el 69,04%, de esto se desprende que el compromiso
afectivo se situa en 65,31%. El compromiso de continuidad obtiene el 47,6% y

para el compromiso normativo se alcanzé el 51,05%.

Sarmiento (2017), Los resultados evidenciaron niveles bajos para ambas
variables (GTH 46% y DL 65%). Se concluy0 que existe relacion directa
significativa débil entre las variables, lo cual se debe a la falta de interés por
capacitar a los docentes y por la evaluacién pertinente para mejorar los recursos

humanos de la universidad.

Marquez (2021) tuvo como objetivo “Determinar la influencia de la gestion
del talento humano en el compromiso organizacional de una empresa peruana’,
el tipo de estudio fue basico, el nivel fue explicativo, disefio no experimental, la
muestra fue de 297 colaboradores. Se hall6 que el 81,1% de los colaboradores
consideran que la gestidn del talento humano es de nivel adecuado, el 79,5% de
los colaboradores considera que su compromiso organizacional es de nivel
adecuado. Se concluye que existe influencia significativa de la gestion del talento
humano en el compromiso organizacional de los colaboradores (valor chi-
cuadrado = 171,784 y valor p = 0,000).

Sanchez (2019), plante6 “Establecer la relaciéon entre la gestion del talento
humano y el coaching organizacional en una financiera limefa”, el tipo de

investigacion fue basica o no experimental de corte transversal con un disefio
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descriptivo correlacional, la poblacion fue de 82 colaboradores, con una muestra
de 68 personas. Los resultados demostraron que existe una correlacion alta
entre la gestion del talento humano y el coaching organizacional (0.767, con un
p valor de 0.000).

Céspedes (2018) El disefio de la investigacion fue no experimental
correlacional transversal, siendo conformada la poblacion 82 trabajadores y
como muestra 44. Como resultado final se evidenci6 que si existe relacién entre
la gestidn del talento humano y el compromiso organizacional, siendo la relacién
muy fuerte y directamente proporcional de 0.883 segun la prueba estadistica de
Spearman. Se concluyé finalmente que el talento humano requiere de constante
capacitacion y motivacion para que se desarrolle de forma eficaz en los

trabajadores y de esta manera mejorar la productividad laboral.

Gonzales (2018), Los resultados evidenciaron que no existe una correlacion
significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional,
al haberse obtenido un valor del coeficiente r = 0,114; asimismo, se obtuvo un
valor de significancia bilateral de 0,432 el cual indica que no existe correlacion

significativa entre las variables.

Rojas y Vilchez (2018) Los resultados demostraron que existe relacion
estadisticamente significativa segun p=0,000 entre las variables gestion del
talento humano y el desempefio laboral, ademas se concluy6 que el desempefio
aboral mejora cuando se gestiona positivamente el talento humano, es decir: el
personal se encuentra satisfecho porque se cumplen sus expectativas personas

y profesionales.
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CAPITULO VL.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Después de haberse hallado los resultados, se llegd a las siguientes

conclusiones:

Hay correlacion moderada y significativa (r=0,419 y p = 0,000) entre el
desarrollo del talento humano y compromiso laboral en la empresa AQUIMSA
S.A.C. en Huaura, 2021; asi también se determino que el nivel de desarrollo del
talento humano es regular (61.8%) y el nivel de compromiso laboral es regular
(59%).

Hay correlacion alta y significativa (r= 0,622 y p = 0,000) entre el régimen
para el ingreso laboral del empleador y el compromiso laboral en la empresa
AQUIMSA S.A.C. en Huaura, 2021; asi también se hall6 que el nivel del régimen

para el ingreso laboral del empleador es regular (71,6%).

Hay correlacion alta y significativa (r=0,662 y p=0,000) entre la conduccién
de los recursos humanos y el compromiso laboral en la empresa AQUIMSA
S.A.C. en Huaura, 2021; asi mismo se encontr6 un nivel regular para la
conduccion de los recursos humanos segun el 85,3% de los colaboradores de la

empresa.

Hay correlacion alta y significativa (r= 0,711 y p=0,000) entre el régimen
gerencial para el crecimiento profesional técnico del personal y el compromiso

laboral en la empresa AQUIMSA S.A.C. en Huaura, 2021; asi también se
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evidencio un nivel regular para el crecimiento profesional técnico del personal

segun la percepcion de 69,6% de los colaboradores de la empresa.

Finamente, hay correlacion moderada y significativa entre la gestion
estratégica para la retencion del personal y el compromiso laboral (r=0,523 y p
=0.000) en la empresa AQUIMSA S.A.C. en Huaura, 2021; por otro lado, el
43,1% de los colaboradores perciben que el nivel de gestion estratégica para la
retencidn del personal es regular.
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5.2 Recomendaciones

Se recomienda al Jefe del Area de Recursos Humanos realizar una
entrevista con cada uno de los colaboradores de la empresa y conocer sus
necesidades, opiniones respecto a la gestibn administrativa, a las expectativas
profesionales de crecimiento que tiene, de esta manera podra determinar si el

colaborador se encuentra comprometido 0 no con su trabajo.

Se recomienda a los Jefes de Area capacitarse sobre liderazgo directivo y
manejo de recursos humanos, de esta manera se podra hacer un seguimiento
efectivo a los colaboradores pudiendo al mismo tiempo retroalimentarlos para

seguir con sus funciones pero de forma innovadora.

Se recomienda a los responsables de la evaluacion del personal para
contrataciones tener en cuenta el perfil profesional o técnico requerido
considerando para su incorporacion laboral los criterios de seleccion de personal

en base a sus competencias.

Se recomienda a los administradores de la empresa capacitar al personal o
realizar actualizaciones permanentes que sean de beneficio para la empresa,
pero al mismo tiempo para el crecimiento y compromiso laboral, esto permitira
gue los colaboradores sean mas eficientes ya que cuentan con los conocimientos

necesarios.

Se recomienda al gerente y administrador de la empresa gestionar de forma
estratégica e innovadora la formalizacion y retencidén de los colaboradores con
las areas responsables de esta forma podra evitar el constante cambio y

desercion laboral.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema general:

Objetivo general

Hipotesis general

DIMENSIONES

INDICADORES

¢;Cuales la relacion entre el
desarrollo del talento humano y el
compromiso laboral en la empresa
AQUIMSA S.A.C. Huaura 20217

. Determinar la relacion entre el
desarrollo del talento humano y
el compromiso laboral en la
empresa AQUIMSA S.A.C.
Huaura 2021.

El desarrollo del talento
humano se relaciona
significativamente  con el
compromiso laboral en Ia
empresa AQUIMSA S.A.C.
Huaura 2021.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢ Cudl es el grado de relacion entre
el régimen para el ingreso laboral
y el compromiso laboral en la
empresa AQUIMSA S.A.C. Huaura
20217

¢ Cudl es el grado de relacion entre
la conduccion de los recursos
humanos y el compromiso laboral
en la empresa AQUIMSA S.A.C.
Huaura 20217

¢,Cudl es el grado de relacion entre
el régimen gerencial para el
crecimiento técnico profesional y el
compromiso laboral en la empresa
AQUIMSA S.A.C. Huaura 2021?

Determinar el grado de relacién
entre el régimen para el ingreso
laboral y el compromiso laboral
en la empresa AQUIMSA S.A.C.
Huaura 2021.

Determinar el grado de relacién
entre la conduccién de los
recursos  humanos y el
compromiso laboral en la
empresa AQUIMSA S.AC.
Huaura 2021.

Determinar el grado de relaciéon
entre el régimen gerencial para
el crecimiento técnico
profesional y el compromiso
laboral en la empresa AQUIMSA
S.A.C. Huaura 2021.

El régimen para el ingreso
laboral se relaciona
significativamente  con el
compromiso laboral en la
empresa AQUIMSA S.A.C.
Huaura 2021.

La conduccién de los recursos
humanos se relaciona
significativamente  con el
compromiso laboral en Ia
empresa AQUIMSA S.A.C.
Huaura 2021.

El régimen gerencial para el
crecimiento técnico
profesional se  relaciona
significativamente  con el
compromiso laboral en la
empresa AQUIMSA S.A.C.
Huaura 2021.

V1: Desarrollo del
Talento Humano

Régimen para ingreso
laboral del empleado

Conducciéon de los
recursos humanos

Régimen gerencial
para el crecimiento
profesional técnico del
personal

Gestion  estratégica
para la retencion del
trabajador

Incorporamiento laboral
Criterios de eleccién del
personal

Liderazgo en la direccion de
recursos humanos

Control en la direccién de
recursos humanos

Capacitacion y actualizacion
del personal.

Mejora de conocimiento de
habilidades

Desarrollo y crecimiento
profesional

Acciones estratégicas de
relaciéon con los empleados.
Acciones estratégicas de
bldsqueda de bienestar del
personal.

Acciones estratégicas de
reconocimiento al personal.
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¢ Cudl es el grado de relacion entre
la gestion estratégica para la
retencion del personal y el
compromiso laboral en la empresa
AQUIMSA S.A.C. Huaura 20217

Determinar el grado de relacién
entre la gestion estratégica para
la retencion del personal y el

compromiso laboral en la
empresa AQUIMSA S.A.C.
Huaura 2021

La gestion estratégica para la
retencion del personal se
relaciona  significativamente
con el compromiso laboral en
la empresa AQUIMSA S.A.C.
Huaura 2021.

V2: Compromiso
laboral

Compromiso efectivo

Componente de
continuacion

Compromiso
normativo

Vinculo emocional
Percepcién de satisfaccion
de las necesidades
Sentido de pertenencia con
la empresa

Necesidad de trabajo en la
empresa

Opciones laborales
Evaluacion de permanencia

Reciprocidad con la
institucién
Apoyo especial
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Anexo 2: Instrumentos de Evaluacion

Cuestionario de Desarrollo del Talento Humano

&) [
I
a K O
DESAROLLO DEL TALENTO HUMANO % g S
ol <| ©
Régimen para ingreso laboral del empleado 2 1 0
1. Selecciona y promueve de manera muy rigurosa a los nuevos
empleados.
2. Las oportunidades de empleo se ofrecen abiertamente.
3. Cuenta con un 6rgano de recursos humanos que esté preparada para
seleccionar trabajadores de alto nivel profesional.
4. Se preocupa por seleccionar acertadamente a las personas de acuerdo
al perfil solicitado.
5. Se exige que los candidatos tengan capacidad en la toma de
decisiones.
6. Para la seleccion del personal se tiene en cuenta la experiencia o
capacitacion.
Conduccién de los recursos humanos 2 1 0
7. Los jefes de la empresa son generalmente accesibles con los
trabajadores del municipio.
8. Los jefes de la empresa son lideres capaces y tienen la voluntad de
realizar bien las funciones que le corresponden.
9. Existe una planeacién estratégica y tactica en la empresa y esa
planeacién es compartida con los trabajadores.
10.Las normas por seguir dentro de la empresa son apropiadas para
ayudar en el buen funcionamiento de esta.
11. El sistema de control administrativo favorece el funcionamiento de la
empresa y el bienestar de todo el personal.
12. Las 6rdenes e informacién que reciben los trabajadores de la empresa
son congruentes y no tienen contradicciones.
Régimen gerencial para el crecimiento profesional-técnico del | 2 1 0

personal

13. La empresa destina recursos suficientes para capacitar y actualizar su
personal.

14.La capacitacion que la empresa ofrece a sus empleados, es
congruente con misién y objetivos; asi como también con el cargo que
desempefia cada uno.

15.La empresa se preocupa por ofrecer, ademas de cursos de
adiestramiento, otros orientados al desarrollo integral de su personal.

16. Los jefes se preocupan por ofrecer actividades de formacion orientadas
al desarrollo de conocimientos y habilidades especificos del personal.

17. Busca ofrecer formacion para adquirir habilidades de trabajo en equipo
y de relaciones interpersonales.

18. Existe interés de los jefes de las areas por el desarrollo y crecimiento
profesional de los trabajadores.
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Gestion estratégica para la retencion del personal

19. Comunica su filosofia a los empleados y les pide sus sugerencias y
opiniones.

20. El bienestar del personal es un factor que tiene mucho peso en las
decisiones de horarios, comisiones, cargos y responsabilidades de
trabajo.

21.Los trabajadores cuentan con las protecciones necesarias para
desarrollar su trabajo en forma segura y saludable.

22.Existe un incentivo compensatorio individual y colectivo por la
capacidad profesional en el trabajo que muestra los empleados.

23.Busca dar reconocimiento a la actuacion profesional como elemento
imprescindible para aumentar la productividad.

24, Reconoce la capacidad del personal, encargandoles funciones donde
mejor se desenvuelven.
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Cuestionario de Compromiso Laboral

o [
st 2 I
o o 3]
COMPROMISO LABORAL g e =
ol <| €
Compromiso afectivo 2 1 0
1. Tengo confianza plena en los valores que se practica en esta empresa,
ya que va acorde a la moral y a las buenas practicas que realizo.
2. Siento apego emocional por esta empresa, porgue siento sus
necesidades y problemas como si fueran mios.
3. Me he integrado plenamente con la empresa, porque me inspira y
motiva a desempefiarme bien en el trabajo.
4. Estoy convencido que la empresa satisface mis necesidades
profesionales y personales.
5. Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la
empresa.
6. Estoy convencido que la empresa satisface plenamente mis
necesidades como trabajador
7. Creo que fue una decisién acertada trabajar en esta empresa porque
cubre mis necesidades y demandas laborales.
8. Me siento privilegiado de pertenecer a esta empresa porque considero
gue es mi segundo hogar.
9. Esta empresa tiene un alto grado de significancia para mi, por lo que
me siento ligado emocionalmente.
10. Tengo una sensacion de deuda y compromiso con la empresa porque
me permite realizarme como persona y profesional.
Compromiso de continuacion 2 1 0
11. Aceptaria cualquier tipo de asignacién de labores para poder seguir
trabajando en esta prestigiosa empresa.
12. Seria duro para mi dejar esta empresa porque ya conozco mi trabajo.
13. Cuento con diversas opciones de trabajo a fuera de esta empresa.
14.Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo; sin
embargo, no lo hago porgue estoy comprometido con la empresa.
15. Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la empresa, podria haber
considerado otra opcion de trabajo.
16. Permanecer en esta empresa es una cuestion de necesidad como de
deseo.
17.Si renuncio trabajar en esta empresa muchas cosas de mi vida se
verian interrumpidas.
18.Tengo el apoyo necesario para realizar bien mi trabajo, por los que
pienso permanecer aqui por mucho tiempo mas.
Compromiso normativo 2 1 0

19. Existen circunstancias que estrechan fuertemente mi relacion laboral
con la empresa.
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20. Los trabajadores son leales porque la empresa les ofrece una atencion
adecuada

21.Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
renunciar.

22.Esta empresa merece toda mi lealtad por acogerme profesionalmente.

23.Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la empresa en estos
momentos,

24, Todos los trabajadores reciben algin tipo de apoyo especial de parte
de la empresa si la situacion lo requiere.
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Anexo 3: Validacion por juicio de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

V2: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO Pertinencia | Relevancia Claridad Observaciones

N°| Dimension 1: Régimen para ingreso laboral del empleado S1 No | S1 No Si1| No

1 Selecciona v promueve de manera muy rigurosa a los nuevos empleados. J v J

2 Las oportumdades de empleo se ofrecen abiertamente. v J J

3 Cuenta con un érgano de recursos humanos que esta preparada para seleccionar | J J
trabajadores de alto nivel profesional

4 Se preocupa por seleccionar acertadamente a las personas de acuerdo al perfil | J J
solicitado.

5 Se exige que los candidatos tengan capacidad en la toma de decisiones. v J

] Para la selecciton del personal se tiene en cuenta la experiencia o capacitacién. v J
Dimensién 2: Conduccién de los recursos humanos Si No | Si No 8i | No

7 Los jefes de la empresa son generalmente accesibles con los trabajadores del J v J
Municipio.

8 Los jefes de la empresa son lideres capaces v tienen la voluntad de realizar J v J
bien las funciones que le corresponden

9 Existe una planeacion estratégica v tactica en la empresa v esa planeacion es J J J
compartida con los trabajadores.

10 | Las normas por seguir dentro de la empresa son apropiadas para ayudarenel | v J
buen funcionamiento de esta.

11 | El sistema de control administrativo favorece el funcionamiento de la empresa| v J
v el bienestar de todo el personal.

12 | Las drdenes e informacién que reciben los trabajadores de la empresa son v J J
congruentes v no tienen contradicciones.
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Dimension 3: Régimen gerencial parea el crecimiento profesional técnico | Si No | 5i No 5| No
del personal
13 | Laempresa destina recursos suficientes para capacitar y actualizar su personal | Vv v
14 | La capacitacion que la empresa ofrece a sus empleados, es congruente con v v v
misién v objetivos; asi como también con el cargo que desempefia cada uno.
|1 | Laempresase preocupa por ofrecer, ademas de cursos de adiestramiento, otros | Vv v
5 orientados al desarrollo integral de su personal.
16 | Los jefes se preocupan por ofrecer actividades de formacién orientadas al v Vv v
desarrollo de conocimientos v habilidades especificos del personal.
17 | Busca ofrecer formacién para adquirir habilidades de trabajo en equipo y de S J 4
relaciones interpersonales.
Existe interés de los jefes de las areas por el desarrollo v crecimiento J V J
profesional de los trabajadores.
Dimension 4: Gestion estratégica para la retencion del personal Si No | Si No 5i | No
Comunica su filosofia a los empleados v les prde sus sugerencias v opiniones. | v v
El bienestar del personal es un factor que tiene mucho peso en las decisiones v v v
de horarios, comisiones, cargos v responsabilidades de trabajo.
Los trabajadores cuentan con las protecciones necesarias para desarrollar su v Vv v
trabajo en forma segura v saludable.
Existe un incentivo compensatorio individual v colectivo por la capacidad J V J
profesional en el trabajo que muestra los empleados.
Busca dar reconocimiento a la actuacion profesional como elemento v v v
imprescindible para aumentar la productividad.
Reconoce la capacidad del personal, encargandoles funciones donde mejorse | Vv v

dezenvuelven.
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Ohbservaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. D/ JESUS JACOBO CORONADO ESPINOZA.... DNI: 15501398

Especialidad del validador: ADMINISTEADOR

HUACHO 10 DE ENERO DE 2022
o

'Pertirencia: El item comesporde al concepto teorico formmulzda. L L

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componsnts o dimenzion " _"%—’( _—7 x

eapecifica del constnicta sedsmsnsteansennnn.
D JES0S 4 CORONADO

*Claridad: 32 entiends sin dificaltad alzuna =l enancizdo def item, &3 conciza,

exacio ¥ directo REG, COLEG. 05086

Nota: Suficienda, za dice sufictendia cuzndo los ttems plart=ados son suficientes ;
Firma del Experto Informante.

para medir 13 dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1: COMPROMISO LABORAL

VARIAELE 1: COMPROMIS0O LABORAL Pertinencia Relevancia Claridad Observacion
N? | Dimensién 1: Compromiso afectivo Si No 5i No 5i No
1 Tengo confianza plena en los valores que se practica en esta empresa, va que va "y V' "y
acorde a la moral y a las buenas practicas que realizo.
2 Siento apego emocional por esta empresa, porque siento sus necesidades y v u vy
problemas como s1 fueran mios.
3 Me he imtegrado plenamente con la empresa, porque me inspira y motiva a "y V' "y
desempefiarme bien en el trabajo.
Estoy convencido que la empresa satisface mis necesidades profesionales v v u vy
Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la empresa. | V' "y
6 Estoy convencido que la empresa satisface plenamente mis necesidades como v n vy
trabajador
7 Creo que fue una decision acertada trabajar en esta empresa porque cubre mis "y V' "y
necesidades v demandas laborales.
8 Me stento privilegiado de pertenecer a esta empresa porque considero que es mi J V' v
segundo hogar.
9 Esta empresa tiene un alto grado de significancia para mi, por lo que me siento v V' "y
ligado emocionalmente.
10 | Tengo una sensacion de deuda y compromiso con la empresa porque me permite J v y
realizarme como persona v profesional.
Dimensién 1: Compromiso de continuacion Si No 5i No 5i No Observacion
11 | Aceptaria cualquier tipo de asignacidn de labores para poder seguir trabajandoen | V' "y
esta prestigiosa empresa.
12 | Seria duro para mi dejar esta empresa porque ya conozco mi trabajo. v u v
13 | Cuento con diversas opciones de trabajo a fuera de esta empresa. J S Vv
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14 | Poseo capacidades v aptitudes para encontrar otro empleo; sin embargo, no lohago | J v
13 | Sino hubiera dado tanto de mi mismo en la empresa, podria haber considerado v v v
16 | Permanecer en esta empresa es una cuestion de necesidad como de deseo. v Y "y
17 | Siremuncio trabajar en esta empresa muchas cosas de mi vida se verian J . '
intermmpidas.
12 | Tengo el apoyo necesanio para realizar bien mi trabajo, por los que pienso v Y "y
permanecer aqui por mucho tiempo mas.
Dimensién 3: Compromiso normative Si No Si No Si No Observacidn
19 | Existen circunstancias que estrechan fuertemente mi relacion laboral con la J . '
empresa.
20 | Los trabajadores son leales porque la empresa les ofrece una atencién adecuada v . v
21 | Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar. J . '
22 | Esta empresa merece toda mu lealtad por acogerme profesionalmente. " " v
23 | Tendria sentimiento de culpabilidad s1 dejara la empresa en estos momentos, v . v
24 | Todos los trabajadores reciben algun tipo de apoyo especial de parte de la empresa | v oy
s1 1a situacion lo requiere.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X _] Aplicable después de corregir[ | No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. D/ JESUS JACOBO COERONADO ESPINCZA ... DNI: 15591398 ... pA . F
AT
Especialidad del validador: ADMINISTREADOR ... E,‘é&?"""""“
Huacho 20 de enero del 2022, REC. COLEG, O5oag

'Pertinendia: El item coresponde al concepto tedrice forpmlada,
*Relevancia: El 1tem es apropiade para reprazentar al components o dimenzion
espacifica del constacta

*Claridad: 32 extiends sin dificaltad alzuna 2l epusciado del tem, &3 concizo,
exacto y directo

Nota- Soficiencia, == dice suficiencia cuando Los rtems planteados son suficiente:
para medir la dimensian

Firma del experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

V2: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO Pertinencia | Relevancia | Claridad Observaciones

N° | Dimension 1: Régimen para ingreso laboral del empleado 51 No | %1 No 51| No

1 Selecciona vy promueve de manera muy rigurosa a los nuevos empleados. X X X

2 Las oportumidades de empleo se ofrecen abiertamente. X X X

3 Cuenta con un érgano de recursos humanos que esta preparada para seleccionar | x X X
trabajadores de alto nivel profesional.

4 Se preocupa por seleccionar acertadamente a las personas de acuerdo al perfil | x X X
solicitado.

5 Se exige que los candidatos tengan capacidad en la toma de decisiones. X X X

6 Para la seleccidn del personal se tiene en cuenta la experiencia o capacitacidn. | x X X
Dimension 2: Conduccion de los recursos humanos Si No Si No 5i | No

7 Los jefes de la empresa son generalmente accesibles con los trabajadores del | x X X
MUICIPIO.

8 Los jefes de la empresa son lideres capaces v tienen la voluntad de realizar | x X X
bien las funciones que le corresponden.

9 Existe una planeacion estratégica v tictica en la empresa y esa planeacion es | x X X
compartida con los trabajadores.

10 | Las normas por seguir dentro de la empresa son apropiadas para ayudarenel | x X X
buen funcionamiento de esta.

11 | El sistema de control administrativo favorece el funcionamiento de la empresa | x X X
v el bienestar de todo el personal.

12 | Las ordenes e informacién que reciben los trabajadores de la empresa son | x X X
congruentes v no tienen contradicciones.
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Dimension 3: Régimen gerencial parea el crecimiento profesional técnico | Si No Si No S5i | No
del personal
13 | Laempresa destina recursos suficientes para capacitar y actualizar su personal. | x X X
14 | La capacitacion que la empresa ofrece a sus empleados, es congruente con | x X X
mision v objetivos; asi como también con el cargo que desempeiia cada uno.
11 La empresa se preocupa por ofrecer, ademas de cursos de adiestramiento, otros | x X X
5 orientados al desarrollo integral de su personal.
16 | Los jefes ze preocupan por ofrecer actividades de formacidn orientadas al | x 4 X
desarrollo de conocimientos v habilidades especificos del personal
17 | Busca ofrecer formacion para adquirir habilidades de trabajo en equipo vy de | x 4 X
relaciones interpersonales.
Existe interés de los jefes de las areas por el desarrollo v crecimiento | x X X
profesional de los trabajadores.
Dimension 4: Gestion estrategica para la retencion del personal Si No | Si No 5i | No
Comunica su filosofia a los empleados v les pide sus sugerencias v opiniones. X
El bienestar del personal es un factor que tiene mucho peso en las decisiones X
de horarios, comisiones, cargos y responsabilidades de trabajo.
Los trabajadores cuentan con las protecciones necesarias para desarrollar su | x X X
trabajo en forma segura v saludable.
Existe un incentivo compensatorio indrvidual v colectivo por la capacidad | x X X
profesional en el trabajo que muestra los empleados.
Busca dar reconocimiento a la actuacién profesional como elemento | x X X
imprescindible para aumentar la productividad.
Reconoce la capacidad del personal, encargandoles funciones donde mejor ze | x 4 X

dezemvuelven.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Ovpinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. MARQUEZ VALENCIA, Policarpo Diomedes DNI: 13750623

Especialidad del validador: Dr. En Administracion

21 de enero del 2022
'"Pertinencia: El item corresponds al concepio taorico formulada. —— e """g":l,‘,i-__ s

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componests o dimension

especifica del constructo Dr. Adm, m
*Claridsd: Se entiends sin dificultad alzuna el epunciado del item, 2= concizo, CLAD. Q4882

exacto y diracto DOCENTE

Nota: Suficienciz, ss dice suficienciz cuando los items planteados sen suficientss
parz medir l2 dimension
Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1: COMPROMISO LABDR&L|

VARIAELE 1: COMPROMISO LABORAL Pertinencia Relevancia | Claridad Obszervacién

N? | Dimensién 1: Compromiso afective Si No S5i No Si No

1 Tengo confianza plena en los valores que se practica en esta empresa, yaque va | x x x
acorde a la moral vy a las buenas practicas que realizo.

2 Siento apego emocional por esta empresa, porque siento sus necesidades v | x x x
problemas como =i fueran mios.

3 Me he integrado plenamente con la empresa, porgque me inspira v motiva a | x x x
desempefiarme bien en el trabajo.

4 Estoy convencido que la empresa satisface mis necesidades profesionales v x

3 Tengo voluntad por dar mavor esfuerzo de lo normal para el éxito de la empresa.

6 Estoy convencido que la empresa satisface plenamente mis necesidades como | = x X
trabajador

7 Creo que fue una decision acertada trabajar en esta empresa porque cubre mis | x x x
necesidades v demandas laborales.

8 Me siento privilegiado de pertenecer a esta empresa porque considero que es mi | x x x
segundo hogar.

o Esta empresa tiene un alto grado de sigmificancia para mi, por lo que me siento | = x x
ligado emocionalmente.

10 | Tengo una sensacion de deuda v compromiso con la empresa porque me permite | x x x
realizarme como persona y profesional.
Dimensién 1: Compromiso de continuacion 5i No 5i No 5i No Obszervacién

11 | Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder segur trabajandoen | x x x
esta prestigiosa empresa.

12 | Seria duro para mi dejar esta empresa porque ya conozco mi trabajo. x x x

13 | Cuento con diversas opciones de trabajo a fuera de esta empresa. x x x
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14 | Poseo capacidades v aptitudes para encontrar otro empleo; sin embargo, no lohago | = x x
15 | 51 no hubiera dado tanto de mi mismo en la empresa, podria haber considerado | = x x
16 | Permanecer en esta empresa es una cuestion de necesidad como de deseo.
17 | Si renuncio trabajar en esta empresa muchas cosas de mi vida se verian x
intermumpidas.
18 | Tengo el apoyo necesario para realizar bien mi trabajo, por los que pienso | = x x
permanecer aqui por mucho tiempo mas.
Dimension 3: Compromise normativo Si No Si No Si No Ohservacion
19 | Existen circunstancias que estrechan fuertemente mi relacidn laboral con la| = x x
empresa.
20 | Los trabajadores son leales porque la empresa les ofrece una atencién adecuada x x x
21 | Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar. x x x
22 | Esta empresa merece toda mi lealtad por acogerme profesionalmente. x x x
23 | Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la empresa en estos momentos, x x x
24 | Todos los trabajadores reciben algin tipo de apoyo especial de parte de laempresa | = x x
s1 la situacién lo requiere.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: MARQUEZ VALENCIA, Policarpo Diomedes

Especialidad del validador: Dr. En Administracion

21 de enerc del 2022

"Pertinencia: El item corresponds al concepto taivico formualade.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al components o dimension
ezpeciiica dal constructo

*Claridad: %e entiende sin dificultzd 2lzuma el erunciado del item, 23 conciso,
exacto ¥ directo

Nota: Suficiencia, se dica suficiencia cuando los items planteados sen suficientes
para medir L2 dimension

No aplicable [ ]

DNI: 15739625

O A POLCARPO TOROLEZ VALEEA
CLAD.

oagi2
DOCENTE

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

V2: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO Pertinencia | Relevancia | Claridad Observaciones

N® | Dimension 1: Régimen para ingreso laboral del empleado 51 No | 51 No 51| No

1 Selecciona y promueve de manera muy rigurosa a los nuevos empleados. X X X

2 Las oportunidades de empleo se ofrecen abiertamente. X X X

3 Cuenta con un 6rgano de recursos humanos que esta preparada para seleccionar | X X X
trabajadores de alto nivel profesional.

4 Se preocupa por seleccionar acertadamente a las personas de acuerdo al perfil | X X X
solicitado.

5 Se exige que los candidatos tengan capacidad en la toma de decisiones. X X X

6 Para la seleccion del personal se tiene en cuenta la experiencia o capacitacion. | X X X
Dimension 2: Conduccion de los recursos humanos Si No | Si No Si | No

7 Los jefes de la empresa son generalmente accesibles con los trabajadores del | X X X
MUICIPIO.

8 Los jefes de la empresa son lideres capaces v tienen la voluntad de realizar | X X X
bien las funciones que le corresponden.

9 Existe una planeacion estratégica v tactica en la empresa v esa planeaciones | X X X
compartida con los trabajadores.

10 | Las normas por seguir dentro de la empresa son apropiadas para ayudarenel | X X X
buen funcionamiento de esta.

11 | El sistema de control administrativo favorece el funcionamiento de la empresa | X X X
v el bienestar de todo el personal.

12 | Las drdenes e informacidn que reciben los trabajadores de la empresa son | X X X
congruentes v no tienen contradicciones.
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Dimension 3: Régimen gerencial parea el crecimiento profesional técnico | Si No | Si No 5i | No
del personal

13 | Laempresa destina recursos suficientes para capacitar y actualizar su personal | X X X

14 | La capacitacion gue la empresa ofrece a sus empleados, es congruente con | X X X
misidn v objetivos; asi como también con el cargo que desempefia cada uno.

15 | Laempresa se preocupa por ofrecer, ademas de cursos de adiestramiento, otros | X X X
orientados al desarrollo integral de su personal.

16 | Los jefes se preocupan por ofrecer actividades de formacién orientadas al | X X X
desarrollo de conocimientos v habilidades especificos del personal.

17 | Busca ofrecer formacion para adquirir habilidades de trabajo en equipo vy de | X X X
relaciones interpersonales.

18 | Existe interés de los jefes de las areas por el desarrollo v crecimiento | X X X
profesional de los trabajadores.
Dimension 4: Gestion estratégica para la retencion del personal Si No | Si No 5i | No

19 | Comumnica su filosofia a los empleados v les pide sus sugerencias v opiiones. | X X X

20 | El bienestar del personal es un factor que tiene mucho peso en las decisiones | X X X
de horarios, comisiones, cargos y responsabilidades de trabajo.

21 | Los trabajadores cuentan con las protecciones necesanias para desarrollar su | X X X
trabajo en forma segura v saludable.

22 | Existe un incentivo compensatorio individual v colectivo por la capacidad | X X X
profesional en el trabajo que muestra los empleados.

23 | Busca dar reconocimiento a la actuacion profesional como elemento | X X X
imprescindible para aumentar la productividad.

24 | Reconoce la capacidad del personal, encargindoles funciones donde mejorse | X X X

dezenvuelven.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mgz: FELIX GIL CARO S0TO DNI: 32124959

Especialidad del validador: ADMINISTRACION

21 de enero del 2021

'"Pertinencia: El item corresponds al concepto tagrico farmulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al components o dimensian

expecifica del constructo - .
*Claridad: Se entiends sin dificultad 2lzima el epunciado del item, 22 concizo, __“,._‘..-----"",'S;E&
exacto ¥ directo --M Félix G. Care
9 Gus W 03702
Nota: Zuficierciz, se dice suficiencia cuando los tems planteados son suficientss
para medir Ia dimension Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V2: COMPROMISO LAEORAL

VARIAELE 1: COMPROMISO LABORAL Pertinencia Relevancia | Claridad Ohzervacion
N? [ Dimension 1: Compromise afective Si No Si No Si No
1 Tengo confianza plena en los valores que se practica en esta empresa, ya que va | X X X
acorde a la moral v a las buenas practicas que realizo.
2 Siento apego emocional por esta empresa, porque siento sus necesidades v | X X X
problemas como s1 fueran mios.
3 e he integrado plenamente con la empresa, pofque me inspira v motiva a | X X X
desempefiarme bien en el trabajo.
4 Estoy convencido que la empresa satisface mus necesidades profesionales v | X X X
personales.
3 Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la empresa. | X X X
] Estoy convencido que la empresa satisface plenamente mis necesidades como | X X X
trabajador
7 Creo que fue una decision acertada trabajar en esta empresa porque cubre mus | X X X
necesidades v demandas laborales.
8 Me siento privilegiado de pertenecer a esta empresa porque considero que es mi | X X X
segundo hogar.
o Esta empresa tiene un alto grado de significancia para mi, por lo que me siento | X X X
ligado emocionalmente.
10 | Tengo una sensacidn de deuda v compromiso con la empresa porque me permite | X X X
realizarme como persona vy profesional.
Dimension 1: Compromise de continuacion Si No Si No Si No Observacion
11 | Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder seguar trabajando en | X X X
esta prestigiosa empresa.
12 | Seria duro para mi dejar esta empresa porque ya conozco mi trabajo. X X X
13 | Cuento con diversas opciones de trabajo a fuera de esta empresa. X X X
X
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14 | Poseo capacidades v aptitudes para encontrar otro empleo; sin embargo, no lohago | X X X
15 | Sino hubn:ra dado tanto de mi mismo en la empresa, podria haber considerado | X X X
16 Permanecer en esta empresa es una cuestidn de necesidad como de deseo. X X X
17 | Si remuncio trabajar en esta empresa muchas cosas de mi vida se verian | X X X
interrumpidas.
18 | Tengo el apoyo necesario para realizar bien mi trabajo, por los que pienso | X X X
permanecer aqui por mucho tiempo mas.
Dimension 3: Compromise normative Si No Si No Si No Observacion
19 | Emsten circunstancias que estrechan fuertemente mu relacion laboral con la| X X X
empresa.
20 | Los trabajadores son leales porque la empresa les ofrece una atencién adecuada X X X
21 | Aunque resultara ventajoso para mi, vo no siento que sea correcto renunciar. X X X
22 | Esta empresa merece toda mi lealtad por acogerme profesionalmente. X X X
23 | Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la empresa en estos momentos, X X X
24 | Todos los trabajadores reciben algin tipo de apoyo especial de parte de laempresa | X X X
51 la situacion lo requiere.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: FELIX GIL CAEO S0TO DNI: 32124959

Especialidad del validador: ADMINISTEACION

21 de enero del 2021

"Pertinencia: El ttem corresponds al concepto terico formulade. G _E;::u Sote

*Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componests o dimension Mg ];.Eg':,ﬂ e 03702

expecifica dal constructo
*Claridad- 3e entiends sin dificultzd alzuma el erunciado del Item, 2 conciso,
egacto y directa Firma del Experto Informante.

Nata: Suficiencia, se dice suficiencia cuardo los Items planteados son suficientss
para medir [2 dimension
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Anexo 4: Confiabilidad de los Instrumentos

CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
0
" 1 2 3 4 5 3 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 ST't:‘i:e
1 1 1 1 2 2 1 1 2 0 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 30
2 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 0 1 1 0 1 0 1 0 1 0 1 1 14
3 0 1 1 1 1 1 1 2 0 0 0 1 2 1 1 1 2 1 2 1 0 1 2 0 23
4 2 1 1 2 s 2 1 1 1 1 s 2 1 s 1 s 1 4 1 1 4 1 1 1 34
5 1 1 1 2 2 1 1 2 0 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 30
& 1 1 1 2 1 1 1 2 0 0 1 2 1 2 1 0 1 1 2 1 2 1 2 0 27
E T 0 1 1 2 2 1 1 2 0 1 2 1 0 2 1 1 2 1 2 1 Z 1 2 1 30
z & 0 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 0 1 1 0 0 1 0 0 0 13
u| 9 1 1 1 1 2 1 1 2 0 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 ] 1 2 1 27
: 10 1 1 1 0 2 1 1 2 0 0 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 0 26
T M 1 1 1 2 1 1 1 2 0 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 29
Al 12 0 1 1 2 2 1 1 2 0 1 1 0 2 1 1 1 2 1 0 1 Z 1 2 1 27
g 13 1 s 1 2 1 2 1 1 1 s s 1 s 1 4 s 1 4 s 1 4 1 s z ar
5| 14 1 1 1 1 2 1 1 2 0 0 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 ] 1 2 0 27
15 2 1 1 0 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 30
16 1 0 1 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 13
17 0 1 1 2 1 1 1 s 0 1 1 1 1 1 1 1 s 1 0 1 Zz 1 s 1 25
18 1 1 1 1 2 1 1 2 0 ] 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 0 27
19 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 0 1 2 1 M
20 1 1 1 2 2 1 1 2 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 1 30
St 0.34 0.16 0.00 0.57 0.47 0.09 0.09 0.3 0.24 0.34 0.32 0.26 0.42 0.37 0.05 0.45 017 0.21 0.58 013 0.68 0.20 0.30 0.30 8T 41.52
I 5if: 7.08
K: El ndmero de tems 24
ZSi:: Sumatqria de las Varianzas de los tems 7.08 o« = L 1 _Zi
53¢ 1 LaVarianza de la suma de los tems 41.52 E =1 5 2
a : Coeficiente de Alfa de Cronbach 0.87 '
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CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE COMPROMISO LABORAL

o
" 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 7 2 23 2 ST:';”:‘:e
1 1 2 1 2 1 1 ] 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 27
2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 2 1 2 35
B 1 1 2 2 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 26
4 1 2 1 1 1 ] 1 1 1 1 1 0 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 27
5 1 2 2 2 0 1 ] 1 1 1 ] 0 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 25
6 ] 1 ] 1 1 ] 1 1 1 1 ] 0 1 ] 1 ] 1 1 ] 1 ] 1 1 1 15
El 7 1 2 2 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 29
:l: 8 1 1 1 2 0 1 1 1 ] 1 ] 0 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 26
U 9 1 2 2 2 1 1 ] 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 28
E 10 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 34
T N 0 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 0 1 0 1
Al 1z 1 2 2 1 0 0 1 0 2 1 0 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 26
g 13 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 3
5] 14 1 1 2 2 0 1 ] 1 1 1 ] 0 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 26
15 1 2 2 1 1 1 1 ] ] 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 28
16 1 2 1 2 0 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 26
17 ] 1 ] ] 1 ] 1 1 1 1 ] 0 1 ] 1 ] 1 1 ] 1 1 1 1 ] 14
18 1 2 2 1 1 1 ] 1 1 1 1 0 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 28
19 1 2 2 2 0 ] 1 ] 1 1 ] 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 24
20 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 0 0 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 25
5i 0.26 0.34 0.56 0.37 0.25 0.22 0.27 0.22 0.31 0.00 0.37 0.36 013 0.26 017 0.21 017 0.09 0.26 0.33 0.05 0.30 0.00 0.46 §T? 36.62
£sif: 597
K: Elnimero de tems 24
¥ Si*: Sumatoria de las Varianzas de los tems 597 = K 1_&
8 : La Varianza de la suma de los tems 3662 | 5 :
a. - Coeficiente de Alfa de Cronbach 0.87

71



Anexo 5: Base de Datos
DESARROLLO DE TALENTO HUMANO
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