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RESUMEN
La investigacion tuvo como objeto determinar la relacion del desarrollo de talento
humano y el compromiso laboral de los servidores civiles del Instituto Nacional
de Rehabilitacion, Chorrillos 2021; el cual fue descriptivo y aplicado, de disefio
no experimental con un enfoque cuantitativo y un método hipotético deductivo.
La poblacion estuvo conformada por 325 servidores civiles, con una muestra de
176 y un muestreo por conveniencia de 50 servidores; a quienes se les encuesto
mediante un cuestionario validado por juicio de expertos quienes lo sefialaron
como excelente y aplicable y que a la vez obtuvieron un coeficiente de
confiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.952 la cual se considera como perfecta
para ser aplicado. Los resultados obtenidos indicaron un coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.379 y una alta significancia con un valor p =
0.007; con lo que se concluye finalmente que en la medida que se mejoren las
actividades en la formacion laboral; se fomente el desarrollo de las competencias
y se especialice constantemente a los servidores civiles, entonces seran mejores
profesionales en las diferentes espacialidades y su compromiso laboral hacia la

institucion sera mejor.

Palabras clave: Desarrollo de talento humano, compromiso laboral, formacién

laboral, desarrollo de competencias.
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ABSTRACT
The objective of the investigation was to determine the relationship between the

development of human talent and the labor commitment of the civil servants of the
National Rehabilitation Institute, Chorrillos 2021; which was descriptive,
correlational and applied with a non-experimental design with a quantitative
approach and a hypothetical deductive method. The population consisted of 325
civil servants, with a sample of 176 servants that, being a population with
homogeneous characteristics, allowed a convenience sampling of 50 servers;
Those who were surveyed by means of a questionnaire validated by the judgment
of experts who indicated it as excellent and applicable and who at the same time
obtained a Cronbach's Alpha reliability coefficient of 0.952, which is considered
perfect to be applied. The results obtained indicated a Rho Spearman correlation
coefficient of 0.379 and a high significance with a p value = 0.007; With which it is
finally concluded that to the extent that activities in job training are improved; the
development of competencies is encouraged and civil servants are constantly
specialized, then they will be better professionals in different areas and their work

commitment towards the institution will be better.

Keywords: Development of human talent, job commitment, job training, skills
development.
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l. INTRODUCCION

El &rea de recursos humanos se encarga de planear, organizar y desarrollar todo
aquello que compete con el desarrollo eficiente de los colaboradores de una
institucion. A partir de dicha gestion se contribuye a que los colaboradores que
componen la organizacion apoyen a alcanzar los objetivos a partir de contar con la
suficiente formacion para desempefiar las tareas para las que fueron
seleccionados, desarrollando de esta manera sus talentos, para lo cual se debe
tratar de hacer una mejor coordinacioén de las areas que permitan la capacitacion
constante de los trabajadores. Cabe sefalar que en las instituciones publicas es
notorio el desgano o falta de compromiso unavez que el trabajador alcanza el rango
de “nombrado”. Debido a ello es que se genera una mala gestion, lo que se refleja
en un servicio de baja calidad. Gestionar la calidad de una organizacion requiere
en primera medida realizar todas aquellas acciones que la consoliden y a la misma
vez garanticen la calidad en sus servicios para lo cual todos sus colaboradores
deberian trabajar a su maxima competencia, talento y disposicion (Redondez
Crespin, 2020).

A nivel internacional procesos como la globalizacion y el avance tecnoldgico
han impulsado la existencia de las organizaciones y los mercados competitivos,
siendo para ello de mucha importancia la gestion de las personas que las
conforman. El rol del talento humano en el alcance del éxito depende de varios
aspectos, tales como: la actitud, el desempefio y la competencia, estableciendo
metas de cambio de forma clara y transparente, haciendo participes de la
implementacion a los mismos colaboradores (Pardo Enciso & Diaz Villamizar,
2014).

En el Perd, el desarrollo de las organizaciones no es ajeno a esta
eventualidad, las empresas dependen de sus recursos humanos, pero en muchos
casos no se toman disposiciones en actividades que promuevan el crecimiento
personal. Segun Jiménez (2010) los trabajadores son importantes para alcanzar las
metas, por lo tanto, la satisfaccion laboral es un punto clave en toda organizacién
ya sea publica o privada. Actividades de capacitacion y motivacion generan el
interés de los trabajadores hacia la organizacién, lo cual proporciona beneficios

mutuos, los trabajadores a partir de como sean tratadas incrementan las



debilidades o disminuyen las fortalezas de una organizacion, es decir pueden ser
fuentes de éxito o simplemente una fuente de problemas y sera siempre lo mas
conveniente que se conviertan en fuentes de éxito para lo cual se debe asistir el
desarrollo del talento del personal. Al respecto, cabe sefalar que lo estipulado
sobre las capacitaciones a los servidores civiles de alguna institucion se encuentra
normado en la Ley del Servicio Civil (El Peruano, 2016).

A nivel local, el Instituto Nacional de Rehabilitacion de Chorrillos (INR-
Chorrillos), 6rgano estatal dependiente del Ministerio de Salud, desde el afio 1962
se ha dedicado principalmente a brindar asistencia altamente especializada en la
atencion a personas con discapacidad, ademas se dedica a desarrollar
investigacion cientifica y ensefianza para el desarrollo de competencias del
potencial humano, basado en los principios de ética, equidad y mejoramiento
continuo en cooperacion con entidades nacionales o extranjeras, en dicha
institucion se ha observado que no se generan grupos efectivos de trabajo.

Esto se debe principalmente a situaciones originadas por la falta del
desarrollo del talento humano en la institucion, tales como la formacion laboral,
desarrollo de competencias y especializaciones. De proseguir con los problemas
descritos la institucion en el corto plazo podra ser objeto de reclamos, quejas,
denuncios, y otros mas. Por lo tanto, el presente trabajo pretende determinar la
relacion entre el desarrollo del talento humano y el compromiso laboral de los
servidores civiles del INR-Chorrillos 2021.

Siendo el problema general de la investigacion:

¢,Cudl es la relacion entre el desarrollo de talento humano y el compromiso
laboral de los servidores civiles del INR-Chorrillos 20217?

También se presentan los problemas especificos:

e (Cudl es la relacion entre la formacioén y el compromiso laboral de los

servidores civiles del INR-Chorrillos 2021?

e (Cudl es la relacion entre el desarrollo de competencias y el compromiso

laboral de los servidores civiles del INR-Chorrillos 20217

e (Cudl es larelacion entre la especializacién y el compromiso laboral de los

servidores civiles del INR-Chorrillos 20217

Esta investigacion se realiza por razones importantes, las cuales seran

justificadas a continuacion:



La justificacion teorica de esta investigacion, realizada a partir de la seleccion y
el estudio de fuentes bibliogréficas recae en la finalidad de establecer una relacion
correlativa entre el desarrollo del talento humano y el compromiso laboral

especificamente en los servidores civiles del INR-Chorrillos 2021.

Metodoldgicamente se justifica siguiendo los lineamientos expuestos por Baena
(2017), tratandose entonces de una investigacion aplicada, con un disefio no
experimental y transversal a lo largo del tiempo de su desarrollo; de tipo descriptivo-
correlacional, donde se utilizé6 como técnica de recojo de datos la encuesta y como
instrumento el cuestionario de preguntas con una escala de Likert, validados por
profesionales expertos en el tema y su confiabilidad se determiné con el coeficiente
estadistico de Alfa Cronbach.

Su justificacion préactica, permitiré reforzar los lazos del compromiso laboral de
los servidores civiles que laboran en el INR-Chorrillos 2021 y al ser este instituto un
organismo publico pues la comunidad se vera beneficiada ya que esto repercutira
en la calidad del compromiso de los servidores civiles hacia su trabajo, siendo esta

la razdn de la justificacion social de la presente investigacion.

A continuacion, el objetivo general de la investigacion:

Determinar la relacion entre el desarrollo de talento humano y el compromiso

laboral de los servidores civiles del INR-Chorrillos 2021.

Asimismo, tiene como objetivos especificos:

e Evaluar la relacion entre la formacion y el compromiso laboral de los
servidores civiles del INR-Chorrillos 2021.

e Evaluar la relacion entre el desarrollo de competencias y el compromiso
laboral de los servidores civiles del INR-Chorrillos 2021.

e Evaluar la relacion entre la especializacion y el compromiso laboral de los

servidores civiles del INR-Chorrillos 2021.

Planteandonos como posibles soluciones a estos problemas la siguiente hipétesis

general:



Existe relacion entre el desarrollo de talento humano y el compromiso laboral de

los servidores civiles del INR-Chorrillos 2021.

De la misma Manera, cuenta con las siguientes hipétesis especificas:
e Existe relacion entre la formacioén y el compromiso laboral de los
servidores civiles del INR-Chorrillos 2021.
e Existe relacién entre el desarrollo de competencias y el compromiso
laboral de los servidores civiles del INR-Chorrillos 2021.
e Existe relacidén entre la especializacion y el compromiso laboral de los

servidores civiles INR-Chorrillos 2021.



Il. MARCO TEORICO
Entre los trabajos previos encontrados con algun tipo de vinculacién a esta
investigacion podemos nombrar a nivel internacional los siguientes:

Castro (2014), en su investigacion titulada Compromiso y satisfaccion laboral
como factores de permanencia de la generacién. Santiago de Chile. El objetivo de
su investigacion fue el de identificar que motiva a los trabajadores a estar mas o
menos tiempo en una empresa. Por lo cual, se realiz6 una exhaustiva inspeccion
de todas fuentes escritas o virtuales que explican estos fenédmenos y a partir de
ello, se revelaron las principales causas del problema planteado, con el fin de
plantear para un estudio futuro, un plan de accién con el que se pueda enfrentar y
solucionar dicho problema. Concluyendo que la generacion actual se enfatiza en
encontrar trabajos donde se puedan sentir importantes, reconocidos y en donde se
desarrolla un compromiso alto e igualmente la satisfaccion se considera alta,
finalmente esto no asegura la permanencia continua de esta generacion en la
empresa.

Mina (2018), en su investigacion titulada Problematica en empresas IT de
argentina atraccion y retencion del talento. El objetivo de su trabajo fue el de dar
enfasis a laimportancia de gestionar el talento en las empresas, particularmente en
aquellas empresas u organizaciones que presentan problemas para captar
trabajadores con talento y saber conservarlos. El estudio uso un marco teorico
basado en un arduo escrutinio de libros, informes vy revistas, con el cual se pudo
realizar un estudio a nivel de campo del tipo cualitativo. Concluyendo que gestionar
el talento de los empleados y el know how propios de una organizacién/empresa y
la forma que los use, son una ventaja en este mundo globalizado y altamente
competitivo.

Asimismo, podemos mencionar los siguientes trabajos nacionales:

Coral (2019), su trabajo “El proceso del desarrollo de personal y la
satisfaccion laboral en la red de salud —Leoncio prado de tingo maria — 2017”.
Determino la relacion que existe entre el proceso del desarrollo de personal y la
satisfaccion laboral, para lo cual se utilizé una poblacion conformada por 62
servidores civiles de dicha institucion. Se trata de una investigacion basica,
correlacional y no experimental, empleandose un cuestionario para evaluar el

desarrollo personal de los trabajadores con ocho preguntas y la satisfaccion laboral



con nueve preguntas. Se encontré un valor p= 0.000 asi como un rs = 0,403; con
lo cual se concluye que existe una correlacion moderada y significativa entre las
variables estudiadas.

Céspedes (2018), en su investigacion titulada Gestion del talento humano y
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle —
2018. Determino la relacién que existe entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional. Se tratdé de un estudio no experimental correlacional-
transversal, siendo conformada la poblacion por muestreo no probabilistico en una
muestra de 44 personas. La confiabilidad de los dos instrumentos utilizados fue de
0.982. Los graficos y tablas mostrados de los resultados fueron elaborados por un
programa estadistico. La conclusion mas relevante fue que si existe relacion entre
la gestion del talento humano y el compromiso organizacional, siendo el valor de
0.883 segun la prueba estadistica de Spearman.

Garcia (2018), su investigacion Relacion entre la gestion del talento humano
y el compromiso organizacional de los trabajadores del centro de salud san pedro
de Piura — Peru. Tuvo como objetivo general el estudio de la relacion existente entre
la Gestion del talento humano y el compromiso organizacional. El método utilizado
fue el hipotético- deductivo, con un disefio no experimental y de nivel correlacional
a cincuenta trabajadores de la institucion. Concluyendo que no existe una
correlacion entre las variables, al haberse obtenido un P- valor = 0,432 >0.001.

Lopez (2018), en su estudio Gestion talento humano y el compromiso
organizacional de los empleados de interbank agencia huacho, 2018. Se demostro
la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional. El disefio de la investigacion utilizado fue: no experimental,
transversal en el tiempo y correlacional, con una poblacion de 30 empleados. El
instrumento de recoleccion de datos utilizado fue la encuesta. Al contrastar cada
una de las hipotesis, se llego a la conclusion de que existen relaciones significativas

las dos variables estudiadas; con un notable nivel de significancia.

Cuesta (2016), en su investigacion titulada Compromiso y gestion humana
en la empresa. La Habana-Cuba. El objetivo fue medir el sentido de compromiso
en relacion con el alto desempefio, para insertarlo en el accionar de la Gestion
Humana GH de la empresa donde se desarrollé el estudio. Los instrumentos

utilizados fueron la encuesta junto con un cuestionario, obteniéndose herramientas



que facilitaron el accionar de la GH para control de gestion y planificacion.

Al respecto de las teorias relacionadas a esta investigacion para la variable
desarrollo del talento humano podemos mencionar las siguientes:

La mayoria de los ejecutivos de las organizaciones estan de acuerdo en que
el aprendizaje y el desarrollo del talento es un concepto que se ha vuelto
fundamental para el éxito organizacional. Sin embargo, existen inconvenientes en
su implementacién. Una de las razones es la falta de claridad sobre lo que las
organizaciones definen como talento, su alcance y los objetivos generales. Esto se
ejemplifica en un estudio de 40 empresas globales que revel6 falta de talento en
las organizaciones para asumir los puestos estratégicos de liderazgo. En
consecuencia, esto ha inhibido el crecimiento empresarial. Por tanto, las
organizaciones deben idear estrategias para atraer y potenciar el talento. Ademas,
como resultado del aumento de la competitividad organizacional, la
reestructuracion y la globalizacién, ha existido una necesidad continua de alinear
las actividades con los objetivos comerciales estratégicos. Ademas, muchas
organizaciones estan cambiando sus practicas de gestion de recursos humanos
para adaptarse al mundo posterior a la recesion que ha causado complejidad en el
mercado. En respuesta a esto, las organizaciones necesitan estrategias para
prosperar y sobrevivir. Uno de ellos es la seleccion, el desarrollo y el despliegue de
la fuerza laboral que esté dispuesta a participar en el aprendizaje continuo. Sin
embargo, no esta claro si las organizaciones deberian centrarse mas en la
seleccién o el desarrollo del talento (Maycock, 2015).

El desarrollo estratégico del talento humano puede contribuir a este
aprendizaje fundamentando la formacién organizada, la educacion y el desarrollo
sobre las necesidades organizativas presentes y futuras. Pero el desarrollo del
talento deberia ser guiado por un plan integral y unificado de aprendizaje en la

organizacion. (Rothwell, 2016).

La globalizacion transformé el panorama laboral donde el talento se
convierte en un nuevo diferenciador. Eso Parece que la gestion y retencion del
talento es la tarea mas tenaz a la que se enfrentan las organizaciones uUltimamente.
Por lo tanto, la implementacion de estrategias de gestion del talento,
particularmente la participacién del talento. Las practicas de desarrollo se han

convertido en un salvavidas para retener a los empleados en las organizaciones.



Sin embargo, el desarrollo del talento adquiere su menor importancia ya que se ha
integrado en la gestion del talento, carece de un enfoque especifico para esta

funcion. (Dalayga, 2019)

Las dimensiones de la variable desarrollo del talento humano son formacion

laboral, desarrollo de competencias y especializacion.

A la formacién laboral también se le conoce como formacién de instrucciéon
laboral, y viene a ser el método mas utilizado. El aprendiz aprende bajo la
supervision y guia de un trabajador calificado o instructor, lo bueno es que mientras
qgue el aprendiz aprende a realizar un trabajo, también es un trabajador regular que
presta los servicios por los que se le paga. El problema de la transferencia de
aprendices también se minimiza a medida que la persona aprende en el trabajo. El
enfasis se pone en la prestacion de servicios de la manera mas eficaz en lugar de
aprender a realizar el trabajo, se hace necesario la instruccion laboral o la

capacitacion a través de asignaciones paso a paso y en comités (Wilde, 2014).

El desarrollo de competencias se refiere al desarrollo de habilidades y
capacidades especialmente de aprendizaje. Es importante comprender los
principios que sustentan enfoques que buscan desarrollar las habilidades y
capacidades de aprendizaje en los trabajadores. Esto es para que, a medida que
se utilizan y adaptan diferentes enfoques, en diversos contextos de aprendizaje, se
logran los objetivos o intenciones que sustentan el enfoque (Higgins, 2017).

Finalmente, la dimensidn especializacion laboral, es el grado en que la tarea
general de la organizacion se divide en piezas componentes mas pequefias. La
departamentalizacién, por otro lado, es la agrupacion de puestos de trabajo segun
alguna disposicion légica. El concepto de especializacion laboral y rotacion laboral
basado en los principios iniciales del disefio del trabajo para resolver la percepciéon
de los empleados sobre el agotamiento laboral, con el avance tecnoldgico y los
cambios en las caracteristicas del trabajo, la relacion entre la rotacion laboral, la
especializacion laboral y el agotamiento laboral es ahora diferente a la del pasado.
Las organizaciones no solo deben considerar los beneficios para la gestion del
trabajo, sino también adaptarse a los cambios tecnoldgicos y ambientales. Solo asi
las organizaciones podrian liberar el maximo de su potencial (Adeyoyin, 2015).

De la misma forma se procedera con la segunda variable compromiso laboral

para la cual contamos con las siguientes definiciones:



El compromiso con el trabajo se define como el nivel de entusiasmo que
tiene un empleado hacia las tareas asignadas en un lugar de trabajo. Es el
sentimiento de responsabilidad que tiene una persona hacia las metas, mision y

vision de la organizacién a la que esta asociada (Cooper-Hakim, 2015).

Todos los escritores sobre el tema parecen estar de acuerdo en que existe
un vinculo entre el compromiso de los empleados y la ventaja competitiva que
puede mantener una empresa. Esto es igualmente importante en el sector publico,
donde continda la tendencia a hacer mas con menos recursos. De hecho, algunos
argumentarian que existe una mayor presién para lograr altos niveles de
compromiso laboral en el sector publico, ya que los servicios estdn muy enfocados
a las personas y la fuerza laboral normalmente representa alrededor del 70% del
presupuesto (Carmeli, 2017).

El compromiso de los empleados puede adoptar diferentes formas. Como
resultado, a menudo se considera una variable de recursos humanos que es dificil
de definir. En el contexto, la direccion y el desarrollo del compromiso, asi como la
medida en que el compromiso influye en el comportamiento, puede generar
confusion y debate (Fornes, 2014).

Asimismo, las dimensiones de la variable compromiso laboral son:
compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

Al respecto del compromiso afectivo o0 apego emocional hacia una
organizacion se puede sefialar que este tipo de compromiso es una esencia central
muy importante de toda organizacion. EI compromiso afectivo se refiere a las
percepciones de los empleados sobre su vinculo emocional o identificacion con su

organizacion (Mercurio, 2015).

La segunda dimensién compromiso de continuidad estd muy ligada a la
mejora del desempefio individual. Su desarrollo, es actualmente el centro de
atencion de expertos tedricos y directivos en ejercicio. Ni siquiera durante los
periodos de crisis econdmica las empresas pueden permitirse reducir las
inversiones o poner menos énfasis en la mejora de los recursos humanos. Los
gerentes deben darse cuenta de que los costos laborales estan aumentando
mientras que el compromiso de los empleados muestra una disminucién inevitable
debido a diferentes factores a lo largo del tiempo. Por lo tanto, deben hacer un

esfuerzo continuo para comprender cdmo se crea el compromiso, qué factores



influyen en él para garantizar que la fuente del poder distintivo y la competitividad
de la organizacién junto con la capacidad de creacion de valor del capital humano

conduzca a los resultados comerciales deseados (Iren, 2014).

Y finalmente la dimension compromiso normativo que es el compromiso de
un empleado con su organizacién cuando sintié que “deberia” seguir trabajando alli.
Es un sentimiento que es diferente de los sentimientos de "querer" y "necesitar” del
compromiso afectivo y continuo, respectivamente. Es la percepcion de su
obligacién con su organizacién. Por ejemplo, si una organizacion es leal al
empleado o ha apoyado sus esfuerzos educativos, el empleado puede reportar
grados mas altos de compromiso normativo. (Markovits, 2017).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y Disefio de investigacion
3.1.1. Enfoque
Ferndndez (2014) establece que la recoleccion de datos que permiten probar las
hipétesis mediante el andlisis estadistico y teniendo como base la medicion numeral
se trata de un enfoque cuantitativo
Bajo esa premisa podemos afirmar que este trabajo de investigacién fue de
un enfoque cuantitativo
3.1.2. Tipo
3.1.3. Esta investigacién es de tipo aplicativa, porque se busco6 encontrar nuevos
conocimientos en nuevos campos (Baena, 2015)
3.1.4. Nivel
El presente estudio fue de nivel correlacional ya que se estara midiendo finalmente
la relacion existente entre las variables de estudio (Ruiz, 2018).
3.1.5. Disefio

Esta investigacion es no experimental, puesto que las variables no han sido
manipuladas por el investigador, solo se han observado tal cual como se presentan,
describiéndolas en un tiempo determinado por lo cual es también transversal
(Muntané, 2010).

3.2. Variables y Operacionalizacion

Las variables de estudio son cualitativas con enfoque cuantitativo. Las variables
cualitativas se definen como aquellas variables que expresan cualidades,

caracteristicas o modalidad.
3.2.1. Desarrollo del Talento Humano (variable 1)

El desarrollo estratégico del talento humano contribuye al aprendizaje continuo,
fundamentando la formacion organizada, la educacion y el desarrollo sobre las
necesidades organizativas presentes y futuras. Este desarrollo del talento debe ser
guiado por un plan integral y unificado de aprendizaje en la organizacién. (Rothwell,
2016).

Esta variable fue medida en base ala técnica de encuesta con el instrumento
cuestionario adaptado de escala Likert, el cual sera dirigido a los servidores civiles
del INR-Chorrillos.
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3.2.2. Compromiso Laboral (variable 2)

Definicion conceptual. EI compromiso con el trabajo se define como el nivel de
entusiasmo que tiene un empleado hacia las tareas asignadas en un lugar de
trabajo. Es el sentimiento de responsabilidad que tiene una persona hacia las
metas, mision y vision de la organizacion a la que esta asociada (Cooper-Hakim,
2015).

Esta variable fue medida en base ala técnica de encuesta con el instrumento
cuestionario adaptado de escala Likert, el cual sera dirigido a los servidores civiles
del INR-Chorrillos.

3.3. Poblacién muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 325 servidores civiles del INR-Chorrillos. Por
lo tanto, estamos tratando con una poblacion finita.

La poblacion Segun Arias, Villasis, & Miranda (2016) la definen como
conjunto o grupo de individuos, definidos, limitados y accesibles que seran referente
para la eleccion de la muestra, siendo la poblacion finita aquel universo donde los
elementos que lo conforman son delimitados y medidos.

3.3.2. Criterios de seleccion

Inclusion, los servidores civiles del Instituto Nacional de Rehabilitacion de chorrillos.
Exclusion, en este estudio no se considerara como poblacion a los servidores

civiles que tengan la categoria de Contratos Administrativo de Servicios (CAS), o

gue se encuentren en periodo de prueba y practicantes.

3.3.3. Muestra

Los miembros de una muestra deben de ser representativos de toda esa poblacién

(Health Knowledge, 2018).

En la investigacion se utilizo la formula muestral y se obtuvo como resultado

176 colaboradores. Para la férmula (ver anexo 2).

3.3.4. Muestreo

Considerando que se tiene una poblacidén con caracteristicas homogéneas y debido
a la coyuntura actual se decidié por el muestreo por conveniencia eligiéndose a 50
servidores. La seleccion por muestreo por conveniencia es principalmente por
facilidad de disposicién y no por un criterio estadistico (Ochoa, 2015).

3.3.5. Unidad de analisis
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La unidad de analisis estuvo constituida por el servidor civil del INR-Chorrillos que
se ajusta a los criterios de inclusion sefialados, a los que se les realizara la
encuesta.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnica
La encuesta, la cual segun Nature (2019) es una técnica usada en cualquier
poblacion que se estudie con la finalidad de recolectar informacién.
3.4.2. Instrumento
El instrumento que se uso fue el cuestionario tipo Likert con 5 escalas de medicién,
cuestionario disefiado para cada variable con 16 preguntas, (ver anexo 3).

Segun Bolarinwa (2015) lo define como el grupo de preguntas
predeterminadas que se usan en el registro de datos.
Validez
Se determind a través de un juicio de expertos, los cuales fueron tres profesionales
con experiencia en la materia, evaluando la pertinencia de cada una las preguntas
del cuestionario.

Al ser evaluado por la opinién del experto los cuestionarios obtuvieron la
condicion de “aplicables” (Hopkins, 1990).

En la tabla 1 se muestra el nombre y rango de los expertos participantes en

la validacion de los instrumentos.

Tabla 1.

Relacion de Expertos

Expertos Grado Académico Aplicable
Bardales Céardenas, Miguel Dr. Si
Navarro Tapia, Javier Felix Dr. Si
Gonzales Figueroa Iris Katherine Mg. Si

En la tabla 2 se muestra la validacion por juicio de expertos con promedio total de
90% la cual corresponde a la primera variable del estudio considerandose como

excelente y aplicable el cuestionario para dicha investigacion.
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Tabla 2.
Validacién: Desarrollo del talento humano

Criterios Exp. 01 Exp. 02 Exp. 03 Total
Claridad 91% 88% 92% 271%
Obijetividad 91% 88% 92% 271%
Pertinencia 91% 88% 92% 271%
Actualidad 91% 88% 92% 271%
Organizacion 91% 88% 92% 271%
Suficiencia 91% 88% 92% 271%
Intencionalidad 91% 88% 92% 271%
Consistencia 91% 88% 92% 271%
Coherencia 91% 88% 92% 271%
Metodologia 91% 88% 92% 271%
TOTAL 271%

Cv 90%

De igual manera se muestra enla Tabla 3 |la validez por juicio de expertos
con promedio total de 90% donde evidencia que el cuestionario de segunda

variable, el desempefio laboral es excelente y aplicable para el estudio.

Tabla 3.

Validacion: Desempefio Laboral

Criterios Exp. 01 Exp. 02 Exp. 03 Total
Claridad 89% 88% 92% 269%
Obijetividad 89% 88% 92% 269%
Pertinencia 89% 88% 92% 269%
Actualidad 89% 88% 92% 269%
Organizacion 89% 88% 92% 269%
Suficiencia 89% 88% 92% 269%
Intencionalidad 89% 88% 92% 269%
Consistencia 89% 88% 92% 269%
Coherencia 89% 88% 92% 269%
Metodologia 89% 88% 92% 269%

TOTAL 269%

CVv 90%




Confiabilidad
Es la coherencia y consistencia de una medida. Se consideran tres tipos de
consistencia: a lo largo del tiempo (confiabilidad test-retest), entre items
(consistencia interna) y entre diferentes investigadores (confiabilidad entre
evaluadores) (Price & Jhangiani, 2015).

La confiabilidad se midio a partir del calculo del coeficiente estadistico Alfa
de Cronbach.

Tabla 4.

Escala de medicién del Alfa de Cronbach

Rango Nivel
>0.9 Perfecta
>0.8 Bueno
> 0.7 Aceptable
> 0.6 Regular
>0.5 Baja
<05 Muy baja

Tabla 5
Andlisis de fiabilidad
A.de Cronbach N
,952 32

Se obtuvo como resultado 0.952 como coeficiente de confiabilidad, la cual se
considera como perfecta para ser aplicado, segun Cronbach (Miami University Blog,
2016).

Tabla 6

Fiabilidad cuestionario de desarrollo de talento humano

A. de Cronbach N

,956 16

Se obtuvo como resultado 0.956 como coeficiente de confiabilidad, la cual se

considera como perfecta para ser aplicado, segun Cronbach
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Tabla 7

Fiabilidad cuestionario de compromiso laboral

A. de Cronbach N

,920 16

Se obtuvo como resultado 0,920 como coeficiente de confiabilidad, la cual se

considera como perfecta segun Cronbach y por lo tanto es aplicable.

3.5. Procedimientos

En esta investigacion para tener la informacion ordenada se realiz6 la matriz de
operacionalizacion de las variables la que ayudo a ver detalladamente las variables
por dimensiones e indicadores de donde salieron las interrogantes. A continuacion,
se formulé las 32 preguntas de los cuestionarios con la escala de Likert
encuestandose a los servidores civiles del INR-Chorrillos 2021.

La informacion que se obtuvo, se procedié a tabularla en el Excel 2016, trasladando
luego esta data al software SPSS V25 con el cual se pudo expresar la informacion
mediante tablas y graficos y finalmente se realiz6 la contrastacion de las hipotesis
planteadas por intermedio de la estadistica inferencial.

3.6. Método de anélisis de datos

Se uso la estadistica descriptiva e inferencial.

3.6.1. Analisis de datos descriptivo

Segun Llinas & Rojas (2015) estd compuesta por métodos que incluyen técnicas
para recoger, mostrar, examinar e interpretar datos. La informacién recopilada se
proceso por el software SPSS V25.

3.6.2. Analisis de datos inferencial

Segun Jesus (2020) menciona que es un método empleado para deducir acerca de
una poblacién. Se realizdé la prueba de normalidad donde seleccionamos la
estadistica con la que trabajamos, aplicamos la férmula de Rho de Spearman con
una escala ordinal y no paramétrica que la representamos a través de graficos.
3.7. Aspectos éticos

La investigacion se realiz6 bajo el estricto cumplimiento de la norma APA,

respetando los derechos de autor que se mencionan en el estudio. En el momento
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de aplicar la encuesta con el cuestionario toda la informacion obtenida es an6nima
y confidencial, todo esto se realiz6 con pleno consentimiento del INR-Chorrillos, de

tal forma que se muestre el nivel de ética profesional.
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V. RESULTADOS
4.1 Estadistica descriptiva
Tabla 8

Resultado Descriptivo del Desarrollo del Talento Humano

Frecuencia % % valido % acumulado

Totalmente en desacuerdo 1 2 2,0 2,0

En desacuerdo 11 22 22,0 24,0

Ni de acuerdo ni en 27 54 54.0 78.0
desacuerdo

De acuerdo 10 20 20,0 98,0
Totalmente de acuerdo 1 2 2,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

60

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo MNi de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 1. Grafica de barras de la variable desarrollo del talento humano

Apreciamos que, de los 50 encuestados, con respecto a la primera variable
respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo el 54% siendo una cantidad de
27 servidores, asimismo un 22% indican estar en desacuerdo contando con una
cantidad de 11 servidores, no obstante el 20% con una cantidad de 10 servidores
menciona que esta de acuerdo y el 2% con 1 servidor dice estar Totalmente de
acuerdo, sin embargo un 2% con 1 servidor también refiere estar Totalmente en

desacuerdo con el desarrollo del talento humano en el INR-Chorrillos.

18



Tabla 9

Resultado Descriptivo del Compromiso Laboral

Frecuencia % % valido % acumulado

Totalmente en desacuerdo 1 2 2,0 2,0

En desacuerdo 3 6 6,0 8,0

Ni de acuerdo ni en 21 42 42.0 50.0
desacuerdo

De acuerdo 23 46 46,0 96,0
Totalmente de acuerdo 2 4 40 100,0

Total 50 100 100,0

50

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo
desacuerdo

Mi de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

Figura 2. Grafica de barras de la variable Compromiso Laboral

Totalmente de
acuerdo

Apreciamos que, del total de encuestados que son 50, con respecto a la segunda

variable respondieron de acuerdo el 46% lo que corresponde a una cantidad de 23

servidores, asimismo un 42% indican estar en ni de acuerdo ni en desacuerdo

siendo una cantidad de 21 servidores, no obstante el 6% con una cantidad de 3

servidores menciona que esta en desacuerdo y el 2% con 1 servidor dice estar

Totalmente en desacuerdo, sin embargo un 4% con 2 servidores refiere estar

Totalmente de acuerdo con el compromiso laboral de los servidores en el INR-

Chorrillos.
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Tabla 10

Resultado Descriptivo de la Formacion Laboral

Frecuencia % % valido % acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 4 40 40

En desacuerdo 8 16 16,0 20,0

Ni de acuerdo ni en 24 48 48.0 68.0
desacuerdo

De acuerdo 14 28 28,0 96,0
Totalmente de acuerdo 2 4 40 100,0

Total 50 100 100,0

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 3. Grafica de barras de la dimension Formacion Laboral

Apreciamos que, de los 50 encuestados, con respecto a la dimensién Formacion
Laboral respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo el 48% lo cual
corresponde a 24 servidores, asimismo un 28% indican estar de acuerdo siendo
una cantidad de 14 servidores, no obstante el 16% con 8 servidores menciona que
estd en desacuerdo y el 4% con 2 servidores dice estar Totalmente en desacuerdo,
sin embargo igualmente un 4% con 2 servidores refiere estar Totalmente de

acuerdo con la formacién laboral de los servidores en el INR-Chorrillos.
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Tabla 11

Resultado Descriptivo del Desarrollo de Competencias

%

) 0 .
Frecuencia % % valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 1 2 2,0 2,0

En desacuerdo 7 14 14,0 16,0

NI de acuerdo ni en o5 50 50,0 66.0

desacuerdo

De acuerdo 16 32 32,0 98,0

Totalmente de acuerdo 1 2 2,0 100,0

Total 50 100 100,0

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 4. Grafica de barras de la dimension Desarrollo de Competencias

Apreciamos que, del total de encuestados que son 50, con respecto a la dimension
desarrollo de competencias respondieron ni de acuerdo ni en desacuerdo el 50%
lo cual corresponde a 25 servidores, asimismo un 32% indican estar de acuerdo
siendo una cantidad de 16 servidores, no obstante el 14% con 7 servidores
menciona que esta en desacuerdo y el 2% con 1 servidor dice estar Totalmente en
desacuerdo, sin embargo igualmente un 2% con 1 servidor refiere estar
Totalmente de acuerdo con el desarrollo de competencias en el INR-Chorrillos.
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Tabla 12

Resultado Descriptivo de la Especializacion

Frecuencia % % valido % acumulado

Totalmente en 2 2 2
desacuerdo 1 .0 .0
En desacuerdo 15 30 30,0 32,0
Ni de acuerdo ni en o5 50 50,0 82.0
desacuerdo
De acuerdo 7 14 14,0 96,0
Totalmente de acuerdo 2 4 40 100,0

Total 50 100 100,0

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 5. Grafica de barras de la dimension Especializacion

Apreciamos que, de los 50 encuestados, con respecto a la dimensién
Especializacion respondieron ni de acuerdo ni en desacuerdo el 50% lo cual
corresponde a 25 servidores, asimismo un 30% indican estar en desacuerdo siendo
una cantidad de 15 servidores, no obstante el 14% con 7 servidores menciona que
esta de acuerdo y un 4% con 2 servidores dice estar Totalmente de acuerdo, sin
embargo un 2% con 1 servidor refiere estar Totalmente en desacuerdo con la

Especializacion de los servidores en el INR-Chorrillos.
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4.2 Estadistica Inferencial
4.2.1 Prueba de normalidad

Es importante conocer si los datos recaudados tienen un comportamiento de

distribucién normal para el uso de estadisticos paramétricos o no paramétricos.

Hipétesis de normalidad:

* HO: Los datos tienen una distribucién normal

* H1: Los datos no tienen una distribuciéon normal

Tabla 13
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadisti | S Estadisti | Sj
co g g. co g g.
Desarrollo del talento 270 50 000 861 50 000
humano
Compromiso laboral ,269 50 ,000 ,829 50 ,000

Por consiguiente, se realizé la prueba de normalidad de Kolmogororov-Smirnov y

tuvimos como resultados que el sig. p valor = 0.000 para ambas variables siendo

menor a 0.05, lo cual nos mostré que no existe una distribucion normal de nuestros

datos y, en consecuencia, se puede realizar la prueba no paramétrica de Rho

Spearman.
4.2.2 Prueba de Hipotesis

Se puso a prueba las hipotesis plateadas al inicio de la investigacién para asi

afirmar la correlacion que existio entre nuestras variables.

Estrategia de la Prueba:

Si el Valor Sig. Es =2 0.05 se acepta la hipotesis nula

Si el Valor Sig. Es < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula
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Tabla 14

Coeficiente de correlacion por jerarquias de Rho Spearman

RANGO

RELACION

-0.91 a-1.00

-0.76 a -0.90
-0.51a-0.75
-0.26 a -0.50
-0.11a-0.25

-0.01a-0.10
0.00
+0.01 a +0.10
+0.11 a +0.25
+0.25 a +0.50
+0.51a +0.75
+0.76 a +0.90
+0.91 a +1.00

Correlacién negativa perfecta

Correlacién negativa muy fuerte
Correlacién negativa considerable
Correlacién negativa media

Correlacion negativa débil

Correlacién negativa muy débil
No existe correlacion

Correlacion positiva muy débil
Correlacién positiva débil
Correlacién positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

Fuente: Adaptado de Fernandez. (2014).
4.2.3. Prueba de hipétesis general

- Correlacion entre el desarrollo del talento humano y el compromiso

laboral.

HO: No existe relacion entre el Desarrollo del talento humano y el compromiso

laboral de los servidores del INR-Chorrillos 2021.

H1: Existe relacién entre el desarrollo del talento humano y el compromiso laboral
de los servidores del INR-Chorrillos 2021.

Tabla 15
Prueba de correlacion entre el desarrollo del talento humano y el compromiso
laboral
Desarrollo :
del talento Co?;ﬁ:)org}lso
humano
Coef. 1,000 ,379”
Desarrollo del .
talento humano Sig. 007
N 50 50
Rho de Spearman N
Coef. ,379 1,000
Compromiso laboral Sig. ,007
N 50 50
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Se ve que Sig. equivale a 0.007, entonces p < 0.05. Lo cual indica que existe
relacion entre el desarrollo del talento humano y el compromiso laboral. Siendo el
coeficiente Rho Spearman de 0,379 indicando un rango de correlacion positiva
media.

4.2.4. Prueba de hipotesis especifica

- Correlacion entre la formacién laboral y el compromiso laboral.

HO: No existe relacion entre la formacion laboral y el compromiso laboral de los
servidores del INR-Chorrillos 2021.

H1: Existe relacion entre la formacién laboral y el compromiso laboral de los
servidores del INR-Chorrillos 2021.

Tabla 16

Prueba de correlacion entre la formacion y el compromiso laboral

Formacién Compromiso
laboral laboral

Coef. 1,000 ,310°
Formacioén laboral Sig. . ,028

N 50 50

Rs .

Coef. ,310 1,000
Compromiso laboral Sig. ,028

N 50 50

Se ve que Sig. equivale a 0.028, es decir que p < 0.05. Lo cual indica que existe
relacion entre la formacion y el compromiso laboral, siendo el coeficiente Rho

Spearman de 0,310 indicando un rango de correlacion positiva media.

- Correlacién entre el desarrollo de competencias y el Compromiso Laboral.
HO: No existe relacién entre el desarrollo de competencias y el compromiso laboral
de los servidores del INR-Chorrillos 2021.

H1: Existe relacion entre el desarrollo de competencias y el compromiso laboral de
los servidores del INR-Chorrillos 2021.
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Tabla 17

Prueba de correlacion entre el desarrollo de competencias y el compromiso laboral

Desarrollo de Compromiso
competencias laboral
Coef. 1,000 ,493"
Desarrollo de :
competencias Sig. - ,000
N 50 50
Rs "
Coef. ,493 1,000
Compromiso laboral Sig. ,000 .
N 50 50

Se ve que Sig. equivale a 0.000, es decir que p < 0.05. Lo cual indica que existe
relacién entre el desarrollo de competencias y el compromiso laboral, siendo el
coeficiente Rho Spearman de 0,493 indicando un rango de correlacion positiva
media.

- Correlacion entre la especializacién y el compromiso laboral.

HO: No existe relacion entre la especializacion y el compromiso laboral de los
servidores del INR-Chorrillos 2021.

H1: Existe relacion entre la especializacion y el compromiso laboral de los
servidores del INR-Chorrillos 2021.

Tabla 18

Prueba de Correlacion entre la especializacion y el compromiso laboral

e Compromiso
Especializacion

laboral
Coef. 1,000 ,315"
Especializacion Sig. . ,026
N 50 50
Rs Coef. 315’ 1,000
Compromiso laboral Sig. ,026 )
N 50 50

Se ve que Sig. Equivale a 0.026, es decir que p < 0.05. Lo cual indica que existe
gue existe relacién entre la especializacién y el compromiso laboral, siendo el
coeficiente Rho Spearman de 0,315 indicando un rango de correlacion positiva

media.
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V. DISCUSION
La investigacion tuvo como proposito analizar los resultados de la aplicacion de los
cuestionarios, los antecedentes y las teorias relacionadas al tema de investigacion.

Con respecto al objetivo general de determinar la relacion entre el desarrollo
del talento humano y el compromiso laboral en el i INR-Chorrillos; los resultados
obtenidos en la tabla 15, muestran un valor del coeficiente de correlacion Rho=
0.379 entre el desarrollo del talento humano y el compromiso laboral, resultados
gue al ser comparados con los hallados por Coral (2019), quien en su trabajo
determino la relacién que existe entre el proceso del desarrollo de personal y la
satisfaccion laboral encontrando un valor p= 0.000, altamente significante, asi como
un rs = 0,403. Con lo cual se afirma coincidentemente la existencia de una
correlacion positiva media entre las variables estudiadas. Ademas, se difiere segun
la tabla 8 el 54% no es tan de acuerdo ni en desacuerdo con el desarrollo del talento
humano. Ambos resultados son consecuentes de lo expresado por Jiménez (2010)
guien manifiesta en su teoria que los trabajadores son importantes para alcanzar
las metas, por lo tanto, la satisfaccion laboral es un punto clave en toda
organizacion ya sea publica o privada. Actividades de capacitacion y motivacion
generan el interés de los trabajadores hacia la organizacion, lo cual proporciona
beneficios mutuos, los trabajadores a partir de como sean tratados incrementan las
debilidades o disminuyen las fortalezas de una organizacion.

Del mismo modo, el presente trabajo obtuvo como resultados un Rs= 0.310
y un valor p = 0.028 < 0.05 para el primer objetivo especifico poniendo en evidencia
una relacion significativa con una correlacion positiva media entre la dimension
formacion y el compromiso laboral, datos que al ser comparados con los
encontrados por Lépez (2018), en su estudio quien al contrastar cada una de las
hipétesis, obtuvo en la evaluacion de la dimension conocimiento frente a la variable
compromiso laboral un coeficiente Rho spearman = 0,730 (Tabla 12) evidenciando
una correlacion positiva muy fuerte. Resultados que coinciden en que, si existe
relacion significativa entre las variables estudiadas, sin embargo, se difiere con el
nivel de correlacion encontrado. Estos resultados se ven avalados en la teoria
expuesta por Wilde (2014) quien menciona que es necesario la instruccién laboral
o la capacitacién para la captacion de conocimiento a través de asignaciones paso

a paso y en comités.
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Con respecto al resultado del segundo objetivo especifico sobre la relacion
existente entre el desarrollo de competencias y el compromiso laboral los
resultados obtenidos en la presente investigacion se muestran en la tabla 17 donde
podemos apreciar un coeficiente Rho = 0.496, con una alta significancia, puesto
que el valor p= 0.000; datos que al ser comparados con lo obtenido por Garcia
(2018) el cual en la tabla 15, de su trabajo, podemos apreciar los resultados de la
correlacion y significancia entre los procesos para organizar personas y el
compromiso organizacional, siendo estos un valor del Rho =0.338 y un valor p=
0.016 < 0.05. Resultados que coinciden al evidenciar una relacién existente y
correlacion positiva media entre las variables estudiadas. Al respecto Higgins,
(2017) sefalo: es importante comprender los principios que sustentan enfoques que
buscan desarrollar las habilidades y capacidades de aprendizaje en los
trabajadores. Esto es para que, a medida que se utilizan y adaptan diferentes
enfoques, en diversos contextos de aprendizaje, se logran los objetivos o

intenciones que sustentan el enfoque.

Consecuentemente se analizo la relacion entre la dimensidn especializacion
y la variable compromiso laboral, obteniéndose un Rho = 0.315 con un valor p =
0.026 < 0.05, que se muestran en la tabla 18; evidenciando la existencia de una
relacion significativa con correlacion positiva media; datos que al compararlos a lo
hallado por Céspedes (2018), en su investigacion donde determino el nivel de
relacion entre la dimension gestion estratégica para la retencion del personal y la
variable compromiso organizacional, siendo el valor de 0.691 segun la prueba
estadistica de Sperman y su significancia con un valor p=0.000 , lo cual nos indica
una relacion altamente significativa y con una correlacion positiva considerable.
Resultados que indican coincidencia en la existencia de una relacion entre las
variables estudiadas, sin embargo, difieren en el rango de correlacion encontrado.
La teoria de Adeyoyin (2015) avala estos resultados al afirmar que las
organizaciones no solo deben considerar los beneficios para la gestién del trabajo,
sino también adaptarse a los cambios tecnoldgicos y ambientales. Solo asi las
organizaciones podrian liberar el maximo de su potencial. El concepto de
especializacion y rotacién laboral basada en los principios iniciales del disefio del
trabajo para resolver la percepcion de los empleados sobre el agotamiento laboral

y por ende el compromiso a la organizacién, con el avance tecnolégico y los
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cambios en las caracteristicas del trabajo, la relacion entre, la especializacion y el

agotamiento laboral es ahora diferente a la del pasado.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Con respecto al objetivo general, se demuestra que el desarrollo del
talento humano se relaciona significativamente con el compromiso laboral de los
servidores civiles del INR-Chorrillos 2021.; siendo el Rho Spearman de 0.379,
demostré una relacion positiva media entre las variables, pero con una alta
significancia con un valor p = 0.007; concluyendo, que en la medida que se mejoren
las actividades en la formacion laboral, se fomenten el desarrollo de las
competencias y se especialice constantemente en funcién del desarrollo del talento
humano, entonces el compromiso laboral de los servidores de dicha institucion se
incrementara.

Segunda: Con respecto al primer objetivo especifico, se demuestra que la
formacion se relaciona significativamente con el compromiso laboral de los
servidores civiles del INR-Chorrillos 2021; siendo el Rho Spearman de 0.310,
demostré una relacion positiva media entre variables, pero con una buena
significancia con un valor p = 0.028; concluyendo que mediante los programas de
capacitaciones para la formacion de los servidores se puede mejorar el compromiso
de estos con la institucion.

Tercera: Para el segundo objetivo especifico, queda demostrado que el desarrollo
de competencias se relaciona significativamente con el compromiso laboral de los
servidores civiles del INR-Chorrillos 2021; siendo el Rho Spearman de 0.493,
demostré una moderada relacidon entre variables; concluyendo que al fortalecer el
desarrollo de las competencias de los servidores civiles con estrategias o métodos
gue permitan su optimizacion esto influirda positivamente en el compromiso laboral
de los mismos.

Cuarta: En el tercer objetivo especifico, se demuestra que la especializacion se
relaciona significativamente con el compromiso laboral de los servidores civiles del
INR-Chorrillos 2021; siendo el Rho Spearman de 0.315, demostré una relacion
positiva media de las variables, pero con una buena significancia con un valor p =
0.026; concluyendo que una actualizacion continua sobre el trabajo desarrollado
por los servidores civiles que les permita aplicarlo en su labor diaria, aumentara su

compromiso laboral.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere a los directivos del INR-Chorrillos darles prioridad a las
actividades en funcion del desarrollo del talento humano, para que pueda
incrementarse el compromiso laboral de los servidores hacia la institucion, para lo
cual los directivos deben desarrollar e implementar ademés estrategias de solucion
de conflictos, motivacion, retencion del personal y otros.

Segunda Se sugiere a la gerencia del INR-Chorrillos elaborar nuevas
capacitaciones, con un planeamiento de mayor frecuencia, mensualmente o
trimestral, utilizando materiales didacticos y realizando evaluaciones del
conocimiento adquirido mediante tests al final de cada capacitacion, estos
programas de capacitaciones para la formacién de los servidores civiles se veran
reflejado en su compromiso de estos con la institucion.

Tercera: Se sugiere al area de recursos humanos desarrollar estrategias como la
de formar equipos multidisciplinarios o la rotacion de puestos de trabajo, que
permiten el desarrollo de las competencias de los servidores civiles, aumentando
SuU compromiso con la institucion.

Cuarta: Se sugiere a los servidores civiles del INR-Chorrillos 2021, que, por medio
de dicha institucion, actualizarse constantemente con las nuevas tendencias y
tecnologias logrando una especializacion que puedan aplicar en su labor diaria para

garantizar la calidad de su profesionalismo en la institucion.
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ANEXO 1: Matriz de Operacionalizacion de las variables

Cuadro de Operacionalizacion de la variable Desarrollo del Talento Humano

Variable

Definicién Conceptual

Definicién Operacional

Dimensiones

V1: Desarrollo
del Talento
Humano

El desarrollo estratégico del
talento humano contribuye al
aprendizaje continuo,
fundamentando la formacion
organizada, la educacion y el
desarrollo sobre las
necesidades  organizativas
presentes y futuras. Este
desarrollo del talento debe ser
guiado por un plan integral y
unificado de aprendizaje en la
organizacion. (Rothwell,
2016).

Esta variable sera medida en
base a la técnica de encuesta
con el instrumento
cuestionario adaptado de
escala Likert, el cual sera
dirigido a los servidores

civiles del INR-Chorrillos

Formacion
laboral

Desarrollo de
competencias

Especializacién

. items Escalade
Indicadores L
Medicion
Capacitacion continua 1,2
Mejora del conocimiento 3,4
Mejora de habilidades 5 6
Acciones estratégicas de 7,8
reconocimiento al
personal Ordinal
Acciones estratégicas de
busqueda de bienestar 9,10
del personal
Acciones estratégicas de
relacion con los 11,12
empleados
Actualizacion 13, 14
Desarrollo y crecimiento 15, 16

profesional




Cuadro de Operacionalizacion de la variable Compromiso Laboral

Variable Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores TSI ﬁ;{;lggne
Vinculo emocional 1.2
Compromiso Percepcion de 3,4
afectivo satisfaccion de las
necesidades
Sentido de pertenencia 5,6
El compromiso con el trabajo Necesidad de trabajo en 7,8
se define como el nivel de Esta variable sera medida en la institucién
:mglsézzrgoha?:lijae I;Sen; regg base a la técnica de encuesta
: con el instrumento .
. : asignadas en un lugar de . eqfionario adaptado de Compromiso de Opciones Laborales 9,10
V2: Compromiso  trabajo. Es el sentimiento de ggcala Likert, el cual serd  continuacion Ordinal
laboral responsabilidad que tiene una girigido a los servidores
persona hacia las metas, civiles del INR-Chorrillos g
mision 'y visibn de la Evaluacién de 11,12
organizacion a la que esta Permanencia
asociada (Cooper-Hakim,
2015).
Reciprocidad con la 13, 14
Compromiso institucion
normativo
15, 16

Apoyo especial




ANEXO 2: Célculo del tamafio de la muestra

FORMULA DE CALCULD

=

Dronde:

BT2HMN-1+ (272 % p* )

nivel de confianza [comespondiente con tabla de valores de £
Porcentaje de la poblacidn que tiene el atributo deseado
Porcentaje de la poblacidn que no tiene el atributo deseado = 1-p
Maota: cuando no hay indicacion de la poblacion gue pozes o nd
el atributo, ze asume 50X para p v B0% para g

Tamatio del universo [Se conoce puesto que es finito)

Errar de estimacian maxinmo aceptada

Tamafio de la muestra

Z= 1.96
p= 50%
q= 50%
MN = 325
e = 5%r

TAMAND DE MUESTRA

n:

176.30




ANEXO 3: Instrumento de Recoleccién de datos

Encuestas

Estimados Sefior (a)

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, este cuestionario tiene
como objetivo estudiar el Desarrollo de talento humano y compromiso laboral de
los servidores civiles del instituto Nacional de Rehabilitacién, Chorrillos 2021, las
respuestas de este cuestionario sirven Unicamente para esta investigacion y seran
confidenciales.

Instrucciones:

Lee determinadamente cada enunciado, marque con un aspa (X) la respuesta que
para usted sea la indicada, no hay respuestas buenas ni malas, por favor responder

con total sinceridad.

a) Cuestionario de Desarrollo del talento humano

1: Totalmente desacuerdo 2: En Desacuerdo 3: Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
4: De acuerdo 5: Totalmente de acuerdo
Dimensiones / items ESCALA
112(3|4|5

01. ¢ La capacitacion que brinda el INR-Chorrillos a sus servidores
es congruente con su mision y objetivos?

02. ¢ La capacitacion que brinda el INR-Chorrillos es congruente
con el cargo que desempefia cada uno de sus servidores civiles?

03. ¢ El INR-Chorrillos, se preocupa por ofrecer actividades de
formacion orientadas al desarrollo de conocimientos especificos
del servidor civil?

04. ¢ El INR-Chorrillos, se preocupa por ofrecer, ademas de
cursos de adiestramiento, ¢ otros orientados al desarrollo integral
de su servidor civil?

05. ¢ El INR-Chorrillos, se preocupa por ofrecer actividades de for
orientadas al desarrollo de habilidades especificos del servidor ci

06. ¢ El INR-Chorrillos busca ofrecer formacion para adquirir
habilidades de trabajo en equipo y de relaciones interpersonales?

07. ¢ El INR-Chorrillos, busca reconocer reconocimiento a la actua
profesional como elemento imprescindible para aumentar la
productividad?




08. ¢ En el INR-Chorrillos, reconoce la capacidad del personal,
encargandoles funciones donde mejor se desenvuelven?

09. ¢ Los horarios, comisiones, cargos y responsabilidades de tra
realizan en fusién del Bienestar general del servidor civil?

10. ¢ En general, el sistema de control administrativo favorece el
funcionamiento del INR-Chorrillos y el bienestar del servidor civil?

11. ¢ El INR-Chorrillos, informa su mision y vision a sus servidore

12. ¢ El INR-Chorrillos, involucra en la toma de decisiones y
acciones, en la medida que sea posible, a sus servidores?

13. ¢ EI INR-Chorrillos destina suficiente recursos, para fortalecer
y actualizar la competencia de sus servidores?

14. ¢ Recibe el entrenamiento adecuado para que puedas cumplir
eficientemente sus funciones profesionales en el puesto de
trabajo?

15. ¢ Se siente satisfecho con las especializaciones obtenidas?

16. ¢ Reciben una compensacion salarial acorde a sus habilidades
y experiencias que fomenten al desarrollo y crecimiento
profesional?

b) Cuestionario de Compromiso Laboral

1: Totalmente desacuerdo 2: En Desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
4: De acuerdo 5: Totalmente de acuerdo
Dimensiones / items ESCALA
112|3|4|5

01.¢ Tengo confianza plena en los valores que se practica en el
INR-Chorrillos?

02. ¢ Se haintegrado plenamente con la institucion, porque le inspi
motiva a desempefiarse bien en el trabajo?

03. ¢ Se siente privilegiado de pertenecer a esta institucion porque
considera que es su segundo hogar?

04. ¢ El INR-Chorrillos tiene un alto grado de significatividad para
usted por lo gue se siente ligado emocionalmente?

05. ¢ Cree que fue una decision acertada trabajar en esta
institucion porque cubre sus necesidades y expectativas
laborales?

06. ¢ Esta convencido que el INR-Chorrillos satisface sus
necesidades profesionales y personales?

07. ¢ Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder




seguir trabajando en esta prestigiosa institucién?

08. ¢, Seria duro para usted dejar el INR-Chorrillos, inclusive si lo
quisiera?

09. ¢ Posee capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo; s
embargo no lo hace porque quiere dar mas por esta institucion?

10. ¢ Cuenta con diversas opciones de trabajo dentro y fuera del
INR-Chorrillos?

11. ¢ Hoy, permanecer en esta institucion, es una cuestion de
necesidad como de deseo?

12. ¢ Sirenuncia trabajar en el INR-Chorrillos muchas cosas de su
vida se verian interrumpidas?

13. ¢ Existen circunstancias que estrechan fuertemente su relacion
laboral con el INR-Chorrillos?

14. ¢ Los servidores del INR-Chorrillos son leales porque la
institucién se preocupa por ellos?

15. ¢ Los servidores reciben algun tipo de apoyo especial de parte
del INR-Chorrillos?

16. ¢ ElI INR-Chorrillos apoya especialmente a sus servidores en
su desarrollo personal?
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