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Presentacion

Sefior presidente

Sefiores miembros del jurado

Presento la Tesis titulada: Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional
en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018; en cumplimiento del Reglamento de
Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado académico de

Licenciada en Administracion.

Hoy en dia gran parte de las empresas tienen como desafio lograr que exista una
verdadera preocupacion por los colaboradores y conseguir que estén realmente

dispuestos a desempefiar bien sus labores porque les gusta y no solo por obligacion.

La informacion se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el esquema de

investigacion sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se presenta la introduccion, la misma que contiene Realidad
problemdtica, los trabajos previos, las teorias relacionadas al tema, la formulacion del
problema, la justificacion del estudio, las hipotesis y los objetivos de investigacion.
Asimismo, en el segundo capitulo se presenta el método, en donde se abordan aspectos
como: el disefio de investigacion, las variables y su operacionalizacion, poblacion, las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad, los métodos de
analisis de datos y los aspectos éticos. Los capitulos IlI, IV, V, VI, y VII contienen

respectivamente: los resultados, discusion, conclusiones, recomendaciones y referencias.

La autora.
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Resumen

La presente investigacion titulada “Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018~ tiene como finalidad
establecer la relacion existente entre el Talento Humano y el Compromiso Organizacional, la
poblacion esta constituida por 65 colaboradores de la empresa PRAXIS ECOLOGY SAC,
ATE 2018. EIl disefio de la investigacion es no experimental de corte transversal —
correlacional, pues no existe manipulacion de las variables, los datos se recolectaron en un
determinado momento y lugar, cuyo objetivo es detallar el grado de correlacion de nuestras
variables. Del mismo modo, para recolectar la informacion se empled un cuestionario para
ambas variables con 39 preguntas en total y alternativas de respuestas con escala de Likert; los
resultados de coeficiente de correlacion Rho de Spearman nos indicé que existe una
correlacion muy alta con un resultado de 0,986 donde resulta que ambas variables son
altamente correlacionales donde el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.05 de manera
que se puede definir que rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipdtesis alterna es
decir, existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional
en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018. Asi mismo, a modo de conclusion traves de
los resultados obtenidos, como objetivo general se propone describir la relacion entre la
Gestién del Talento Humano y el Compromiso Organizacional en la empresa Praxis Ecology
SAC, ATE 2018, por lo tanto, segun los resultados adquiridos, se concluye que entre la
variable Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional, existe una correlacion
muy alta de 0.986, con un valor de significancia de 0.000. Por ello, es importante considerar
el aporte del marco tedrico con la finalidad de ampliar los conocimientos respecto a la Gestion
del Talento Humano, teniendo en cuenta las estrategias a implementar para lograr el

compromiso organizacional.

Palabras clave: Talento Humano, Compromiso Organizacional, ventaja competitiva y

estrategias.
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ABSTRACT

This research entitled "Human Talent Management and Organizational Commitment in the
company Praxis Ecology SAC, ATE 2018" aims to establish the relationship between Human
Talent and Organizational Commitment, the population is composed of 65 employees of the
company PRAXIS ECOLOGY SAC, ATE 2018. The research design is non-experimental
cross-correlational, because there is no manipulation of the variables, the data was collected at
a certain time and place, whose objective is to detail the degree of correlation of our variables .
In the same way, to collect the information, a questionnaire was used for both variables with
39 questions in total and alternative answers with a Likert scale; Spearman's Rho correlation
coefficient results showed us that there is a very high correlation with a result of 0.986 where
it turns out that both variables are highly correlational where the level of bilateral significance
p = 0.000 <0.05 so that we can define that we reject the null hypothesis and accept the
alternative hypothesis, that is, there is a relationship between Human Talent Management and
Organizational Commitment in the company Praxis Ecology SAC, ATE 2018. Likewise, by
way of conclusion through the results obtained, as a general objective is proposed describe the
relationship between Human Talent Management and Organizational Commitment in the
company Praxis Ecology SAC, ATE 2018, therefore, according to the results obtained, it is
concluded that between the variable Human Talent Management and Organizational
Commitment, there is a very high correlation high of 0.986, with a significance value of 0.000.
Therefore, it is important to consider the contribution of the theoretical framework in order to
expand knowledge regarding Human Talent Management, taking into account the strategies to

implement to achieve organizational commitment.

Keywords: Human Talent, Organizational Commitment, competitive advantage and strategies.
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1.1. Realidad Problematica

En la actualidad el factor humano es de gran importancia para la organizacion,
como bien sabemos detras de cada compafiia exitosa hay un grupo de colaboradores
que estan detras realizando diferentes actividades, es por ello que desde el cargo mas
alto ya sea directivos o administrativos, hasta el cargo mas humilde que pueden realizar
dentro de la empresa va a contribuir a la mejora continua de la organizacion; es por ello
que los altos ejecutivos deben comprometerse con brindar un buen ambiente laboral a
todos los miembros de la organizacion, ya que mediante ellos lograran satisfacer las

necesidades de sus clientes y asi mismo poder fidelizarlos.

A nivel mundial la Administracion del Talento Humano toma un papel importante,
dado que cada dia nos topamos con un mundo mas globalizado, en el cual los aspectos
de gestion humana se convierten en factores claves para que una organizacion sea mas
exitosa que sus competidores. Ello que constatado durante los ultimos afios, debido a
que se han estado implementando en las empresas estilos administrativos que

contribuyan a la mejora continua, productividad y competitividad.

Segun Glassdoor (2013), un articulo menciona que, Facebook es considerada una
de las empresas que cuentan con los colaboradores més satisfechos a nivel mundial.
Todo ello se ha logrado conseguir gracias a las actividades que se han realizado en
relacion al desarrollo y gestion del Talento Humano. Ello hace referencia que dicha
empresa efectivamente muestra una preocupacion por su equipo de trabajo, asi mismo
comprende la importancia y los beneficios que estos traeran a la organizacién, siempre
y cuando se realice una eficiente gestion del personal, hacerles saber que son
importantes para la empresa y contribuir con el crecimiento profesional y la mejora

continua del personal.
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A nivel Nacional, debemos dar mayor relevancia a la gestion humana, debido a que
si bien es cierto contamos con leyes laborales, pero no se toman las medidas necesarias
como para asegurar que todas las personas que trabajan laboran en un lugar con gestion

ética y responsable del talento que cada persona tiene.

Una publicacion de Esan Business (2017), afirma que segun las cifras del INEI
para el 2016, el 73% de empleos en el Pert son informales. Sobre esto, la Organizacion
Internacional del Trabajo indica que la explotacion laboral tiende a presentarse en
entornos de informalidad y pobreza extrema.

Por ello, se considera que el estado no deberia desatender el marco legal que
fomenta la formalizacion empresarial y sobre todo supervisar de manera constante que
cada empleador cumpla de la manera correcta con sus empleados, y de esta manera
también contribuiremos a la sensibilizacion de los derechos de cada colaborador.
Sabemos que en nuestro pais existen empresas medianas, pequefias y grandes, las
cuales son personas que buscan abrirse un camino en el mundo empresarial lo cual es
valido ya que, busca ser una persona emprendedora, pero eso no justifica que se

desvalore las funciones que sus subordinados realicen dentro de su empresa.

Por otro lado, para obtener un buen desempefio por parte de nuestros colaboradores
debemos brindarles la mejor capacitacién posible, para que de esta forma ellos puedan

tener un mayor conocimiento de las funciones que van a realizar.

El Area de Gestion de Talento Humano cumple un rol muy importante en las
empresas, dado que hace referencia a las habilidades y capacidades que tiene el
colaborador, el cual si es correctamente identificado y aprovechado traerd consigo
buenos resultados para la organizacion, por ello es parte fundamental dentro de las
empresas contar con un Area de Talento Humano, el cual se encargue de escuchar,
entender y buscar soluciones ante cualquier problema o incomodidad de los
colaboradores, esta area buscara brindar un ambiente agradable donde podran
desempefarse de manera eficiente los colabores, de esta manera los trabajadores
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sentiran que dentro de la organizacién hay personas encargadas de velar por los

derechos de los colaboradores.

A nivel local, se observa que hay muchas empresas en la cual no priorizan a los
colaboradores, es decir no tienen interés por velar por su comodidad o necesidad, ya
que como bien sabemos todas las personas buscamos un trabajo por distintas razones,

algunas por motivos econdémicos y otras para obtener una mejora continua, entre otros.

El problema que identificamos en la empresa Praxis Ecology S.A.C. es que
podemos observar que algunos colaboradores no se sienten comprometidos con los
objetivos que se traza la empresa, de esta manera pierden el interés en tener un buen
desemperio, esto puede ser causado por diferentes factores, ya sea que no hay un buen
clima laboral, no hay motivacion, o simplemente que no sienten que la labor que
realizan es de gran importancia para la empresa, y en consecuencia de ellos los
colabores no llegan a cumplir con las funciones asignadas por sus supervisores 0

encargados del area.

Cuando un personal no esta comprometido con la funcion que realiza se corre el
riesgo que no realice de una manera incorrecta, y esto claramente tendra disconformes
a nuestros clientes, como toda empresa lo que se busca es cumplir las expectativas de
los clientes para poder fidelizarlos, y esto efectivamente se lograra a través de un buen

servicio por parte de todo el equipo de trabajo.

Por ende, lo que se busca es mejorar estas actitudes que tienen algunos
trabajadores, para que de esa manera se pueda brindar un mejor servicio al cliente y

para que los colaboradores se sientan mas a gusto trabajando en la empresa.
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1.2. Trabajos Previos

Internacional

Pedro Fuentes (2016), en su investigacion titulada Compromiso
organizacional: Contribucion de una gestion estratégica de recursos humanos sobre
una perspectiva de marketing. Esta investigacién tiene como principal objetivo
establecer una perspectiva de marketing como herramienta fundamental en la gestion
estratégica del talento humano. Luego de establecer la perspectiva del endomarketing
como adecuada, se realiz6 una revision de su concepto para estructurar un modelo que
represente la perspectiva del marketing dentro de las empresas bolivianas. Ademas,
teniendo en cuenta las pautas para la gestion del talento humano, el compromiso
organizacional basado en el modelo de Allen y Meyer se considera fundamental; sus
antecedentes y consecuencias son estudiados. EI método de investigacion se establecio
en dos etapas: una etapa cualitativa, para identificar empiricamente los procesos que se
relacionan con las practicas de endomarketing en organizaciones bolivianas y otra
cuantitativa para encontrar la asociacion entre los dos principales. Los datos
cualitativos se analizaron a través del analisis de contenido, especialmente
considerando el enfoque de estudio exploratorio. Los datos cuantitativos se analizaron
con técnicas estadisticas como el analisis factorial. La investigacion, realizada en cinco
compafiias de la columna vertebral de Bolivia, mostré una asociacion positiva entre el

Endomarketing y el compromiso organizacional.

Angel Mahou (2015), en su investigacion titulada Herramientas de gestion de
compromiso para trabajadores del conocimiento. El objetivo de la presente
investigacion consistié en dar a conocer la gestion de las personas dentro de las
empresas, lo cual permitird mejorar el rendimiento de los colaboradores a través de la
gestion del compromiso de profesionales de las organizaciones. Para poder identificar
dichos procesos analizaremos algunos de los factores que segun la literatura cientifica,
traeran consigo como consecuencia cambios en la productividad, como son las

conductas dentro de la empresa y el compromiso organizacional de cada colaborador,
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mencionado lo anterior, en esta investigacion se analiza el factor de caracter
psicosocial, lo cual contribuye al compromiso dentro de una empresa asi mismo se
basa en dos conceptos: analizar el compromiso entre los profesionales y la empresa
donde laboran, y el comportamiento de la ciudadania organizativa que se exhiben en la

organizacion por sus miembros.

Soraya Diez (2014), en su investigacion titulada Compromiso, satisfaccion de las
personas y gestion organizacional. El objetivo de este estudio, es intentar comprender
coémo las variables de gestion (practias de recursos humanos y el liderazgo) inciden en
la satisfaccion y el compromiso y cudl es el papel de la cultura organizacional en esa
relacion. Para ello, se disefié una investigacion en la que se empleaban cuestionarios
relativos a las variables analizadas por todas las personas pertenecientes al grupo de
organizaciones seleccionadas, posteriormente se crea un modelo de gestion entorno a
los resultados obtenidos para finalmente realizar una intervencion con un grupo de
experimental y otro de control antes y después de la intervencion correspondiente. Se
obtuvieron cinco resultados relevantes para la investigacion en el campo de la gestion
de las personas en las organizaciones: en primer lugar, contar con una escala en lengua
castellana que nos permite medir de forma mas manejable un modelo de gestion de
personas para la satisfaccion y el compromiso de las mismas. En segundo lugar,
avanzar en el conocimiento del papel de la cultura en el marco de la gestién de las
personas; en tercer lugar, probar y ajustar a los resultados obtenidos para la muestra,
diferentes modelos explicativos dentro del mismo marco tedrico, basados en la
investigaciones previas; en cuarto lugar, utilizar la percepcion de los trabajadores y
trabajadoras como elemento de medicién a diferentes niveles en una organizacion; y
por ultimo, aplicar en la préactica para grupos con dificultades de rendimiento el modelo
explicativo que se ajustaba a los datos, siendo estos resultados un posible punto de
partida para su aplicacion en el contexto laboral, asi como marco de referencia para su

aplicacion en el contexto educativo.
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Katherine Reyes (2014), en su investigacién titulada Compromiso organizacional y
variables demograficas en una empresa del sector productivo de la Region
Metropolitana : un estudio correlacional . El objetivo de la presente investigacion es
conocer la relacion entre el compromiso organizacional con diversas variables
demogréaficas en trabajadores de una empresa del sector productivo de la Regién
Metropolitana, basandose en el enfoque multidimensional de este constructo propuesto
por Meyer y Allen (1997). De esa manera, se pretendio elaborar un perfil del trabajador
comprometido y con ello lograr una mejora en los procesos de gestion para dicha
organizacion. Para tales efectos, se realizd un estudio de tipo correlacional con un
disefio no experimental de corte seccional o transeccional (Hernandez, 1993),
basandose en el colectivo completo de participantes. El estudio realizado tuvo como
resultado la no existencia de correlaciones significativas entre cada atributo
demografico independiente con el compromiso organizacional, no obstante estas
variables en su conjunto si se relacionan con éste. Por otra parte, los andlisis
psicométricos realizados a la version del instrumento de Meyer y Allen utilizados en

esta investigacion arrojan importantes e interesantes relaciones con la escala original.

Rosa Benitez (2014), en su investigacion titulada Factores determinantes del
compromiso por el trabajo o work engagement. El caso de la Asociacion Malaguefia
en favor de las Personas con Discapacidad Intelectual ASPROMANIS. La presente
investigacién tiene como objetivo el estudio del work engagement, que ha captado
recientemente el interés de los investigadores, dado que surge como un concepto
moderno y considerado opuesto al burnout, y estudiado por la Psicologia Ocupacional
Positiva desde un enfoque totalmente distinto, cuya finalidad es reforzar y potenciar a
los colaboradores. Es un constructo tridimensional que se define como un estado
mental positivo en el que se encuentran los colaboradores al momento de desarrollar
sus funciones, sintiéndose con energia y optimismo lo cual aporta a un mayor

rendimiento laboral.
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Nacional

Gonzales & Garcia (2018), en su investigacion titulada Motivacién laboral y el
compromiso organizacional, en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Sanchez Carrion, 2018. El objetivo de la investigacion es determinar en qué medida la
motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional, en los trabajadores
de la municipalidad Provincial Sanchez Carrién, 2018, es cualitativo-descriptivo,
correlacional, no experimental y trasversal. El estudio se realizd en una muestra de 301
trabajadores, a los cuales se les aplicé un instrumento con escala de Likert, tanto para
la variable predictora motivacion laboral de Melissa Lauro Pérez (2017) y la variable
criterio compromiso organizacional por John P. Meyer y Natalie J. Allen (1997). El
resultado del objetivo general demostré que existe una relacion positiva considerable,
directa y significativa en la motivacién laboral y el compromiso organizacional, con
una prueba de Rho=0.605 y p valor es igual a 0.000 (p<0.05); por lo tanto. se acepta la
hip6tesis de investigacion. Se concluye que si la motivacion laboral mejoraria también
lo haria el compromiso organizacional; en situacion contraria, ambas empeorarian, eso

es lo que demuestra una relacién lineal.

Matias & Maguifia (2017) en su investigacion titulada “Marketing interno y
compromiso organizacional de los colaboradores del Banco de la Nacion Agencia 2,
Huaraz , 2015”. La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la
incidencia del marketing interno en el compromiso organizacional de los colaboradores
del Banco de la Nacion, Agencia 2, Huaraz. Para alcanzar los objetivos planteados y
para analizar las certezas de las hipétesis formuladas, el disefio de investigacién fue: el
disefio no experimental, transeccional y Correlacionalcausal. La poblacion objeto de
estudio estuvo conformada por todos los colaboradores del Banco de Nacion,- Agencia
2, Huaraz, entre nombrados, servicios no personales, full time, part time y practicantes,
haciendo un total de 33 colaboradores (N=33), teniendo como fuente de informacién a
la Unidad de Registro y Area de Contabilidad. Las técnicas que se utilizaron en la
investigacion fueron la encuesta y la entrevista, cuyos instrumentos de recoleccion de

datos fueron el cuestionario que se aplicé a los colaboradores, que constd de preguntas
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cerradas, y la guia de entrevista a los altos funcionarios del banco. Los resultados
indican que existen correlaciones directas y positivas entre el marketing interno y el
compromiso organizacional, con un Coeficiente de Spearman de 83.2% (Rho = 0.832),
se acepta la hipdtesis de investigacion. Esto significa que a la medida en que se
implemente un sistema de marketing interno y se utilicen las herramientas adecuadas
se efectta una influencia positiva en el compromiso organizacional de los

colaboradores.

Ander Mamani (2017), en su investigacion titulada Compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en profesores de las instituciones educativas adventistas de la
ciudad de Arequipa 2015 para lograr el titulo de Licenciado en Administracion en la
Universidad Nacional de Trujillo, Perd. El objetivo de la investigacion fue determinar
la relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral. El disefio de
investigacion es no experimental de corte transversal de tipo correlacional y se realizd
un muestreo no probabilistico considerando criterios de inclusion y exclusion,
determinandose una muestra de 31docentes que laboraron en el periodo académico
2015. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de compromiso
organizacional, compuesto de 18 items y distribuidos en tres dimensiones (compromiso
afectivo, de continuidad y normativo) y el Cuestionario de satisfaccion laboral
conformado por 15 items. Los resultados indican que el 51,6% de los docentes
presentan un nivel de satisfaccion, el 19.4% moderadamente satisfactorio; y el 67.7%
de los docentes presentan un compromiso organizacional favorable, encontrandose
correlacion directa y significativa entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, con un coeficiente de correlacion de 0.743 y un nivel de significancia
de 0.000.

Alberto Angeles (2017), en su investigacion titulada Gestion del talento humano y
cultura organizacional en el area de recursos humanos de la UGEL 06 — Ate Vitarte,
2016, tuvo como objetivo general de establecer la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y cultura organizacional en el area de recursos humanos de la

UGEL 06 - Ate Vitarte, 2016. La investigacion se realizé bajo el enfoque cuantitativo y
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método hipotético deductivo con un tipo de investigaciéon basica y nivel descriptivo
correlacional. El disefio de investigacion fue no experimental; de corte transversal, el
muestreo fue no probabilistico y la muestra censal estuvo constituida por 40 servidores.
Se aplicd un cuestionario tipo escala de Likert para medir las variables Gestion del
talento humano y cultura organizacional, las cuales fueron sometidas a validez y
confiabilidad. Se aplico el estadistico Rho de Spearman para establecer la correlacion
entre las variables, donde se hallé que existen una relacién positiva y significativa entre
la gestion del talento humano y cultura organizacional en el area de recursos humanos
de la UGEL 06 — Ate Vitarte, 2016, con una correlacion moderada de 0,645 y un nivel

de significancia menor a 0,05.

Cesar Manrique (2017), en su investigacion titulada Clima organizacional vy
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos en una Municipalidad
de Lima Norte, 2017. El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo
determinar la correlacion entre el clima organizacional y compromiso organizacional
en el personal administrativo en una Municipalidad de Lima Norte, 2017. La
investigacion es de tipo basica de naturaleza descriptiva correlacional, el disefio fue no
experimental de corte tranversal-correlacional. La muestra estuvo conformada por 132
personal administrativo. Para medir el clima organizacional se utilizé la escala CL-SPC
y para medir el compromiso organizacional se utilizé el cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen adaptada por Argdmedo en una institucion militar,
debido a la diferencia en poblacién se realizé una validacion por jueces y un estudio
piloto para medir su confiabilidad. Finalmente los resultados revelaron que existe una
correlacion moderada (0,581) entre la variable clima organizacional y compromiso
organizacional. A su vez se encontrd correlacion moderada entre el clima
organizacional y las dimensiones compromiso afectivo y compromiso normativo,
también se encontrd correlacion moderada entre el compromiso organizacional y las
dimensiones de Clima organizacional. Asi mismo se encontré un nivel favorable
(42,4%) de clima organizacional y un nivel promedio y alto (49,2%) de compromiso

organizacional en el personal administrativo en la Municipalidad de Lima Norte, 2017.



24

1.3. Teorias Relacionadas al Tema
1.3.1. Talento Humano

Una buena gestion de RR.HH contribuye a obtener una ventaja competitiva para
la organizacion. Es por ello, que hay investigaciones que se han realizado en las cuales
demuestran que la mejora en la gestion de las personas pueden favorecer a los beneficios
empresariales. La gestion de los RR.HH es parte fundamental de toda organizacién ya que
esta contribuird a los grandes logros que tendran las organizaciones, es por ello que es
primordial que nos enfoquemos un brindar un buen trato a los colaboradores, asi mismo

estar pendientes de sus necesidades y que es lo que esperan por parte de la organizacion.

Segun Chiavenato, 2009, citado por Morgan, 2015 , indica que, los empleadores han
logrado percatarse de que los colaboradores son pieza fundamental para la organizacion,
esto se debe a que cada uno de ellos va a aportar inteligencia y racionalidad en las
decisiones. Tratar a las personas como recursos organizacionales es un desperdicio de

talentos y de masa encefalica productiva (p.34).

Por ello, se debe tener en cuenta que habilidades tiene cada persona ya que al saber
identificarlo vamos a poder contribuir a que el colaborador puede tener un mejor
desempefio, ademas este tendra resultados aun mas positivos si es qué se coloca en el

puesto adecuado a cada colaborador.

Segun Caicedo y Acosta (2012) afirman que,
Actualmente en las empresas, el ser humano es considerado como el artifice de
cambio, desarrollo y mejora en las organizaciones. Este nuevo enfoque deja atras la
concepcion de que las personas son un recurso mas de la cadena productiva
empresarial y que deben ser administrados como el dinero, los materiales, las
maquinarias, etc. Dando lugar a que las personas sean concebidas como seres con
talentos, necesidades, intereses y aspiraciones, que dan sentido a los procesos y que
agregan valor a las organizaciones. Pues es evidente que solo con una adecuada gestion
del talento humano las organizaciones podran sobrevivir en un entorno variable y

altamente competitivo (p. 146).



25

El Talento Humano nos ayudara a obtener resultados positivos dentro de la organizacion,
ya que cada persona posee habilidades diferentes, asi mismo es de gran importancia saber
aprovechar las fortalezas con las que cuenta cada integrante del equipo de trabajo, ya que
de esa manera podremos garantizar mejores resultados en la productividad y la

supervivencia a un entorno cambiante y competitivo.

Para Riascos y Aguilera (2011) manifiestan que,
Estos cambios impulsan la creatividad e innovacién constante y obligan a buscar
nuevas estrategias para mejorar procesos y asegurar que estos sean eficientes y
eficaces; especialmente los relacionados con la administracion del talento humano.
Pues durante las ultimas décadas han sufrido transformaciones profundas y por varias
etapas que han marcado la forma de concebir a las personas dentro de las empresas,
pasando desde la etapa de relaciones industriales, la administracion de recursos

humanos y la actual, denominada gestién del talento humano

Para Culshaw (2014), esto obliga a afinar las estrategias ya que, aquello contribuira a
sobrevivir en aquello que para el autor se denomina “guerra del talento”, donde lo
complicado es mantener a un equipo de trabajo calificado. De no ser este el caso, la
capacidad empresarial se verd limitada con colaboradores que no cumplen los estandares

de calidad que les permita sobrevivir en un entorno altamente competitivo (p. 146)

Para esta investigacion se optd por elegir el modelo propuesto por Cuesta, ya que se
observo que se enfoca a la realidad problematica de la empresa y ha sido el modelo que

influye de manera directa en la presente investigacion.

1.3.1.1. Estrategias de capacitacion

Dentro de la organizacion se deben emplear una serie de estrategias para poder
capacitar a los colaboradores sobre la funcion que van a realizar, este paso es de gran
importancia ya que debido a las diferentes habilidades que tiene cada persona, siempre

suelen captar la informacién de una manera distinta. Asi mismo, dentro de la capacitacion
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se debe proporcionar la informacion necesaria para que el colaborador pueda desempefiar

su labor de una forma segura.

Segun Siliceo, 2004, citado por Garcia, 2016 menciona que,
La capacitacion se debe desarrollar con el fin de obtener un proceso continuo y
sistematico, en el cual deben de participar todos los miembros de la empresa, ya que de
esta manera se brindara un apoyo a los trabajadores para que puedan obtener un
mejoramiento continuo al momento de realizar sus funciones, ademas también podran
reforzar sus conocimientos y potenciar sus habilidades de manera individual, por ende,

la empresa también presentara un desarrollo favorable. ( p.27).

Por lo consiguiente, mediante la capacitacion vamos a poder desarrollar una mejora
continua dentro de la organizacién, asi mismo esto se debe realizar entre todos los
integrantes de la empresa, ya que cada miembro es parte fundamental y a través de la
capacitacion también les permitira estar actualizados, lo cual es de gran importancia en
este mundo globalizado ya que nos mantendra vigentes en el mercado. Para Lopez (2011)
“la capacitacion y el desarrollo profesional pueden ser considerados como estrategias muy
importantes, tanto en la vida de las organizacién como de las personas que lo integran ya

que los beneficios que aportan son considerablemente amplios” (p.153)

1.3.1.2. La motivacion

Es de gran importancia mantener a los colaboradores comprometidos con los
objetivos de la empresa, ya que esto hara que ellos realicen sus funciones de una forma
mas eficiente, asi mismo esto contribuira de manera positiva para la organizacion ya que,
si los colaboradores realizan una buena funcion o si logran cumplir sus metas, la empresa
obtendra beneficios econdémicos, lo cual le ayudara para la implementacién de nuevos

recursos.

Si la empresa quiere que los trabajadores de todos los niveles, ademas de la presencia

fisica en su lugar de trabajo, presten su ilusion, su entusiasmo y su entrega personal
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(motivacion), tiene que conseguir integrar los objetivos empresariales con los objetivos

individuales de cada trabajador (Del Carmen, 2013, p.22)

Por lo tanto, si la organizacion desea mantener a sus colaboradores enfocados y
concentrados en la funcién que realizan para que de esa forma se pueda obtener mejores
resultados, la empresa debe lograr que los colaboradores puedan sentirse comprometidos

con los logros que desea obtener la empresa.

Segln Fernandez (2004) citado por Vallejo y Portalanza (2017),

Para que los profesionales se encuentren motivados y trabajen a pleno
rendimiento, uno de los requisitos es que se encuentren comodos, en el sentido mas
amplio de la palabra, en su puesto de trabajo. Ademas, la motivacion y especialmente su
antoénimo, la desmotivacion, son sentimientos que se irradian, contribuyendo a forjar un
determinado clima laboral que repercute exponencialmente en la productividad de toda la

empresa (p. 153).

Las empresas siempre deben estar pendientes de los colaboradores, ya que cada uno de
ellos tiene una historia detras, muy aparte de la labor que realizan en la organizacion,
algunos tienen su propia motivacion, ya sea econdémica o profesional, esto no quiere decir
que la empresa ya no se debe ocupar de mantener motivado al colaborador, ya que
muchas veces a las personas también nos gusta que reconozcan el esfuerzo y los logros
que obtenemos. Esto también es considerado una motivacion para el colaborador, el cual

se vera reflejado al momento de realizar su funcién dentro del cargo asignado.

1.3.1.3. Remuneraciones y Beneficios

Actualmente muchas personas buscan de alguna u otra manera alguna estabilidad
econdémica, la cual lo logran mediante el desempefio que realizan dentro de una
organizacion y este es retribuido econémicamente. Esto se debe a que cada persona tiene

necesidades distintas o en todo caso buscan una calidad de vida.
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Nadie trabaja gratis y nadie invierte sin esperar algo a cambio. Las personas laboran en las
organizaciones en base a ciertas expectativas y resultados que esperan poder obtener.
Cada uno esta dispuesto a comprometerse con la funcion que se le asigne, con las metas y
con los objetivos que se plantee la empresa con la finalidad de que el rendimiento o
esfuerzo que han tenido sea compensado, el empefio que cada persona le pone en su
trabajo muchas veces va a depender del grado de reciprocidad que perciban a medida de
que la labor que ellos realicen obtengan los resultados que espera la empresa, de esta
manera cuanto mayor sea el grado de reciprocidad, mayor seré el esfuerzo y compromiso

de cada miembro de la organizacion. (Chiavenato, 2009, p.281)

Por consiguiente, los colaboradores realizan sus funciones dela mejor forma posible para
que puedan ser retribuidos econémicamente. Muchas personas logran comprometerse con
los objetivos de la empresa y asi mismo logran cumplir con sus metas o indicadores a
cambio de que se le otorgue un beneficio adicional al pago que se le realiza de manera

mensual por el contrato firmado con la organizacion.

La organizacion debe tener en cuenta los logros que tiene cada colaborador en el
desempefio de sus funciones para que de esa forma se pueda tener conocimiento de
quienes son las personas que logran cumplir sus objetivos y por ende contribuyen a la

mejora continua de la empresa.

Para Madero (2012) manifiesta que “la efectividad de los sistemas de compensaciones y
beneficios se mide a través del impacto en el nivel de motivacion y compromiso de las
personas” (p.154 - 155).

1.3.2. Compromiso Organizacional

Tener al personal comprometido con los objetivos de la empresa siempre sera
favorecedor, dado que debido a que ellos se sienten comprometidos, desempefiaran de

manera mas eficiente su trabajo, se sentirdn motivados y hasta podriamos esperar que los
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colaboradores desarrollen esas ganas de tener iniciativa propia, es decir, brinden ideas

nuevas para mejora de la empresa y busquen alternativas para desarrollar un mejor trabajo.

Es por ello, que el Area de Talento Humano debera realizar las gestiones necesarias para
poder crear un vinculo entre el personal y la empresa, como bien sabemos las organizaciones
logran cumplir sus metas y objetivos a través del equipo de trabajo que dia a dia esta
esforzandose por cumplir con sus funciones, de esta manera la empresa se estara

beneficiando dado que, obtendra el mayor esfuerzo posible de cada miembro.

Arciniega (2013), menciona que los estudios basicamente se han basado en analizar cuales
son las principales conductas que derivan en cada uno de los posibles vinculos que pueden
apegar a un colaborador hacia su organizacion y por supuesto, qué factores o variables

influyen en el desarrollo de estos vinculos para poder lograr el involucramiento en el trabajo.

Respecto a las conductas que tienen cada miembro de la organizacion, es importante saber
entablar una relacién laboral con todo el equipo de trabajo, esto es debido a que cada persona
piensa y opina de manera distinta, y lo que se busca es que los colaboradores sientan un

ambiente donde laborar agradable.

Segun Robbins (2005), citado por Zambrano (2017), sefiala que el compromiso
organizacional, es una de tres tipos de actitudes que una persona tiene relacionadas con su

3

trabajo y lo define como “un estado en el cual un empleado se identifica con una
organizacion en particular y con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus

miembros”.

Es beneficioso para la organizacion crear cierto grado de relacion entre los objetivos de los
colaboradores y los de la empresa, dado que el personal podrd optar en comprometerse a
cumplir con sus funciones de manera eficiente, lo cual traerd consigo que los clientes se
sientan satisfechos con el Servicio que se les brinda, de la misma manera ante cualquier
inconveniente que se presente durante la jornada laboral, el colaborador podria desarrollar la
iniciativa de buscar soluciones alternativas para dicho inconveniente, lo cual efectivamente

contribuird de manera positiva a la empresa, ya que actualmente es ello lo que buscan las
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empresas, personas innovadoras, que no solo presenten una solucion, sino que planteen

varias alternativas y tras una evaluacion se tome la mas indicada.

Segln Allen & Meyer (1991) citado por Carrasco (2017) menciona lo siguiente,

El Compromiso organizacional de traduce como un estado mental que implica la relacion
entre un colaborador y una organizacion, la cual tendra consecuencias respecto a la decisién
para continuar en una empresa o dejarla. De esta manera, el compromiso podria tener un

inicio en el deseo o la necesidad de permanecer en una organizacion (p. 20).

Para Araujo & Brunet (2012) considera que “teniendo en cuenta que las personas son la
esencia de las organizaciones, debemos tomar conciencia de la importancia del compromiso
que aquellas deben asumir con las empresas. Es decir, se debe buscar un compromiso

organizacional que garantice la consecucion de resultados estratégicos (p.15).

Tener al personal comprometido con los objetivos de la organizacion consiste también en
mantener motivados a equipo de trabajo, hacerles saber que el trabajo que ellos realizan es de

gran importancia y sobre todo que contribuye al logro de objetivos dela organizacién.

Para esta investigacion se optd por elegir el modelo propuesto por Allen & Meyer, ya que se
observd que se enfoca a la realidad problematica de la empresa y ha sido el modelo que

influye de manera directa en la presente investigacion.

1.3.2.1. Compromiso afectivo

Segun Meyer y Allen (1991), citado por Carrasco (2017) manifiesta que,
Hace referencia a los lazos emocionales que las personas forjan con la empresa, asi mismo,
refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades y expectativas. Los
colaboradores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la

institucion donde laboran (p. 21).
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Segun Meyer y Allen (1996), citado por Bellido (2018) menciona que, durante el proceso
de formacion de dichos lazos interviene la valoracidn que hace el miembro del apoyo y los
beneficios recibidos por parte de la empresa. De ser positivas las evaluaciones realizadas,

comenzard a percibir los objetivos de la organizacion como si fueran propios (p.25).

Para Robbins (2004), citado por Rivera (2010) sefiala que la confianza por identificacion,
(la cual segafa a través de experiencias positivas a lo largo del tiempo), es una etapa
superior de confianza en el que permite que uno actle como agente del otro y lo sustituya
en las transacciones con los demas, es decir, se genera una conexion emocional entre ambas

partes (p.29).

Por ello, es importante que los colaboradores perciban un vinculo con la organizacion, ya
que de esta manera podran comprometerse con la funcion que realizan dentro de su centro

de labores, y asi poder contribuir a la mejora continua de la organizacion.

1.3.2.2. Compromiso de Continuidad

Segin Meyer y Allen (1990), citado por Bellido (2018), sefiala que es un tipo de
compromiso por conveniencia, ya que se encuentra relacionado a la necesidad de
permanecer en la organizacion, cuya motivacién es la inversion de tiempo, dinero y
esfuerzo asociados a los costos percibidos, ya sean econdmicos, fisicos y psicoldgicos en

caso decida abandonar la organizacion (p.25).

Por ello, Aamondt (2010) indica que “aquel personal que cuenta con un alto compromiso
de continuidad seguird desempefiando sus funciones a pesar de no sentirse comodo en su
centro de labores, ya que consideran que no podran obtener otro trabajo en otras

organizaciones” (p. 366)

Segun Meyer y Allen (1991), citado por Frias (2014), hace referencia al deseo por parte del
colaborador de continuar permaneciendo en la empresa ya que, de no ser ese el caso habria

una preocupacion asociada el costo que tendria desvincularse de la empresa. (p.12)
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Respecto al compromiso de continuidad, el colaborador busca permanecer en la
organizacion debido al costo que se generaria el hecho de volver a buscar un nuevo trabajo
o el tiempo que tomara obtener los beneficios que percibia en su antiguo trabajo. Asi
mismo, podriamos considerar como conformistas a aquellas personas que se sienten
inclinadas por este tipo de compromiso, ya que por temor a ir por nuevos rumbos deciden

permanecer en su mismo centro de trabajo.

1.3.2.3. Compromiso Normativo

Para Meyer y Allen (1991), citado por Flores (2017), menciona que el colaborador
siente un compromiso normativo o moral debido a que debe responder de manera reciproca

hacia la organizacion como consecuencia de los beneficios que este le ha proporcionado.

Segun Betanzos (2007), citado por Bellido (2018), indica que, el colaborador permanece
como miembro dela organizacion no Unicamente por estar contratado, sino por considerar
que social y moralmente es correcto debido a la reciprocidad hacia la empresa por los

beneficios recibido (p. 25).

Cabrera & Mojalott (2018) sefialan que el comportamiento normativo es un tipo de
responsabilidad que el colaborador adquiere al permanecer a una empresa, lo cual genera
que dicho trabajador sienta culpa por abandonar la organizacion, ya que existe un fuerte

sentimiento de deuda por lo recibido (p. 30).

1.4. Formulacién Del Problema

e Problema General
¢Cuél es la relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso

Organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018?
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Problemas Especificos

Problema especifico 1:

¢Cudl es la relacion entre las Estrategias de Capacitacion y el Compromiso
organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018?

Problema especifico 2:

¢Cudl es la relacion entre la motivacion y el Compromiso organizacional en la
empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018?

Problema especifico 3:

¢Cual es la relacion entre los beneficios y el Compromiso organizacional en la
empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018?

1.5. Justificacién Del Estudio

Justificacion practica

La finalidad de la presente investigacion es dar a conocer la relacion existente
entre el Talento Humano y el Compromiso Organizacional en la empresa Praxis
Ecology; como bien sabemos a lo largo del tiempo las empresas han venido tomando
mayor importancia al Factor Humano el cual hace referencia a los colaboradores, se
justifica en manera que se dara a conocer el impacto que tiene el compromiso

organizacional en los logros de las empresas.

Los directivos y encargados de organizaciones han sabido sobrellevar este
tema, dado que en los Gltimos afios hemos podido apreciar que diversas empresas
realizan capacitaciones y motivan a sus colaboradores de diversas formas, esto es
debido a que mientras que el colaborador sienta que hay una preocupacion por parte de
la empresa hacia el trabajador, este se sentira motivado el cual se vera reflejado en el

desempefio que realizara dia a dia.

De esta manera es que podemos comprender de una mejor forma que los

colaboradores no solo deben asistir a su centro de labores y realizar sus funciones, sino
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que este debe estar realmente comprometido con los objetivos de la empresa para que
asi pueda tener un mejor desempefio en la funcion que realiza e incluso aportar ideas

para una mejora continua de la organizacion.

e Justificacion Tedrica:

La investigacion propuesta busca a través de la aplicacion de la teoria y los
conceptos basicos de Talento Humano y Compromiso Organizacional; encontrar
explicaciones a situaciones reales que afectan a la empresa para que puedan ser
resueltos. Producto de ello pueden surgir nuevos conocimientos de los resultados de la

investigacion que pueden generalizarse e incorporarse al conocimiento cientifico.

e Justificacion Metodologica:
La investigacidon proporciona informacion confiable a través del instrumento
que se utiliza, el cual aporta para una estrategia metodoldgica en cuanto al Talento

Humano y el Compromiso Organizacional en los colaboradores.

1.6. Hipotesis

e Hipdtesis general:
Existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018.

e Hipdtesis especificas:

Hipotesis especifica 1:

Existe relacién entre las estrategias de Capacitacion y el Compromiso

organizacional en la Praxis Ecology SAC, ATE 2018.
Hipotesis especifica 2:

Existe relacion entre la Motivacion y el Compromiso organizacional en la
empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018.



35

Hipotesis especifica 3:

Existe relacion entre los beneficios y remuneraciones y el Compromiso

organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018.
1.7. Objetivos

e Objetivo general:

- Describir la relacién entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018
e Objetivos especificos:
Obijetivo Especifico 1:

Identificar la relacion entre las estrategias de Capacitacion y el Compromiso
organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018.

Objetivo Especifico 2:

Identificar la relacion entre la motivacién y el Compromiso organizacional en la
empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018.

Objetivo Especifico 3:

Identificar la relacion entre los beneficios y remuneraciones y el Compromiso
organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018.



II. METODOS



37

2.1. Disefio de Investigacion
Disefio No Experimental

El disefio de esta investigacion es no experimental ya que no realizaremos una
manipulacion de las variables mencionadas. De esta manera solo optaremos por observar
el objeto de estudio tal y como se da en su ambiente natural para luego por realizar un
analisis

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionan que en este estudio no varian las
variables, lo que hace es observar dicho fenémeno para poder analizarlos en un futuro y a
su vez evaluarlos. Esto quiere decir que se aprecia situaciones existentes o realistas, el
cual no pueden ser manipuladas ni tiene un control directo y tampoco se puede influir en
ellas debido a que ya sucedieron en un determinado tiempo. En este disefio el investigador
observa los problemas en su forma natural sin alterar la realidad para luego poder

describirlos o medir los niveles de relacion entre las variables.
Investigacion Transeccional O Transversal

Hernéandez et. al. (2010) afirman que los disefios de esta investigacion recopilan
datos en un tiempo Unico, es como captar un hecho determinado. Tiene como fin describir
y analizar la interrelacion de las variables en un solo momento. Esta investigacion tiene

como proposito analizar los hechos en un tiempo determinado.
Disefio Transeccional Correlacional

Hernandez et. al. (2010) consideran que este disefio describe la relacion que existe
entre las variables estudiadas en un tiempo determinado. Puede ser en término
correlacional. El disefio transaccional correlacional — causal tiende a realizar la
descripcion de una 0 més conceptos o variables dados en un solo momento ya que nuestra
investigacion serd dada por Unica vez, asimismo las descripciones tienen que tener

relacion por ello son correlaciones o causales



2.2. Operacionalizacion de las variables

2.2.1. Variables
Variable 1: Gestion del Talento Humano

Variable 2: Compromiso Organizacional

V1

M r

Donde:
M: Muestra
V1: Gestion del Talento Humano
V2: Compromiso Organizacional

r: Relacion entre las variables
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2.2.2. Cuadro de Operacionalizacion de la Variable Gestion del Talento Humano
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Tabla 1:
DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Conocimientos
ESTRATEGIAS DE Desempefio Laboral
Segun Cuesta (2005 ,citado por ) _ CAPACITACION
] o ) La variable en este estudio fue . . .
revista de ciencias sociales _ ) o Satisfaccion del cliente
_ medida a través de la aplicacion
2011), define recursos ] ] )
" | coniunto d del cuestionario, mediante la Motivacion Interna
> umanos , como el conjunto de )
GESE:_ON decisi _ escala de Likert (desde 1: Nunca
ecisiones acciones -
TALENTO e y T hasta 5: Siempre) MOTIVACION Compromiso ORDINAL
HUMANO |directivas en el ambito

organizacional que influyan en
las personas , buscando el

mejoramiento continuo.

El instrumento utilizado est4
conformado por 3 dimensiones y
21 items.

Iniciativa personal

REMUNERACIONES
Y BENEFICIOS

Bienestar

Reconocimiento

Oportunidades




Tabla 2: Cuadro de Operacionalizacion de la Variable Compromiso Organizacional
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< < ESCALA
DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES DE
MEDICION
Segun Meyer y a Allen (1991 o
) ) Sentimiento
citado por la revista
International administracion COMPROMISO ici
_ _ _ _ AFECTIVO Felicidad
& finanzas 2016), Definen el | La variable en este estudio fue
compromiso  como  un|medida a través de la aplicacion Emocion
conjunto de impresiones y/o|del cuestionario, mediante la )
) ] ) Consecuencias
Creencias  relativos  del|escala de Likert (desde 1:
_ _ COMPROMISO
COMPROMISO | EmPpleado hacia la| Nunca hasta 5: Siempre) DE Opciones OROINAL
ORGANIZACIONAL |organizacion, que [El instrumento utilizado esta| CONTINUIDAD
caracterizan la correlacion | conformado por 3 dimensiones Permanencia
entre una persona Yy la|y 18 items, el cual fue tomado
L ] Beneficio
organizacion .Es algo que|como referencia del modelo de
refleja  un  deseo, una|Meyery a Allen COMPROMISO Compromiso
necesidad y/o obligacion de NORMATIVO
mantenerse dentro de la L ealtad

organizacion .
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2.3. Poblacioén

Mi unidad de anlisis es menor a 100, por lo cual no se aplicara la muestra y
aplicaremos el método estadistico censal, segun Hayes, B. (2013), menciona que se da el
método estadistico censal cuando la muestra corresponde a toda la poblacidn, este tipo de
método se utiliza cuando es necesario saber las opiniones de todos los clientes o cuando

nos encontramos con una base de datos de facil acceso.
2.3.1. Unidad de anélisis

Se considera como unidad de andlisis a cada colaborador de la empresa Praxis
Ecology, los cuales son un total de 65 colaboradores a quienes se les aplicara nuestro
instrumento.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnicas de instrumento

La técnica de recoleccion de datos empleada en la presente investigacion es la
encuesta, con la finalidad de obtener informacion acerca de las variables de esta
investigacion.

Asi mismo, en la investigacion basandose en la operacionalizacion de las variables
como instrumento se empleo la utilizacion del cuestionario, el cual consta de un total de
39 items, donde cada una de las preguntas estuvo relacionada a las dimensiones

planteadas en cada una de las variables en la investigacion.

Tabla 3:

Tabla de Variables y Técnica a utilizar

Variable Técnica Instrumento
Cuestionario elaborado
Encuesta
Talento Humano por el autor
Cuestionario adaptado
) o Encuesta
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

Fuente: Elaboracion propia
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Escala LIKERT

En la investigacion se plantearon cinco alternativas para cada pregunta planteada.

Tabla 4:
Escala Likert
RESPUESTA PUNTAJE
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Fuente: Elaboracion propia

2.4.2. Validez
La validez es considerada el grado en que un instrumento mide aquella variable que
busca medir. En la presente investigacion se utilizaron instrumentos estandarizados, el

cual fue validado por tres expertos de la Universidad Cesar Vallejo mediante el Juicio de

Expertos.

Tabla 5:
Grado y nombres de expertos en ambas variables

Juicio de Expertos

PROMEDIO
Nro. EXPERTOS INSTITUCION DE
VALORACION

Universidad Cesar 0

01 Mg. Villar Castillo, Freddy  Vallejo 90%
Mg, Cervantes Ramon, Universidad Cesar 0

02 Edgard Vallejo 92%
Universidad Cesar 0

03 Calla Vasquez, Kriss Vallejo 80%

Fuente: Elaboracion propia PROMEDIO 87%
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Segun Esther Chiner (2011), encontramos tipos de validez tales como:
- Validez de Contenido

Hace referencia al grado en que el test presenta una muestra adecuada de los

contenidos a los que se refiere, sin omisiones y sin desequilibrios de contenido.

La validez de contenido se utiliza principalmente con test de rendimiento, y

especialmente con los test educativos y test referidos al criterio.

- Validez de Constructo

Se refiere al grado en que el instrumento de medida cumple con las hip6tesis que
cabria esperar para un instrumento de medida disefiado para medir precisamente
aquello que deseaba medir. Se puede considerar un concepto general que abarcaria

los otros tipos de validez.

2.4.3. Confiabilidad

Hernandez, Fernandez y baptista (2014) afirman que la confiabilidad de un
instrumento de medicién es el grado de exactitud de una medida, la cual si aplicamos

varias veces el instrumento al mismo objeto, con lleva a tener los mismos resultados.

Tabla 6: Estadistico de fiabilidad

V1: Gestion del Talento Humano y V2: Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,982 39
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Interpretacion: el resultado de los datos arrogados por el alfa de cronbach es de 0.982
considerando como una confiablidad alta, por encontrarse dentro de la escala de 0.8, lo que

determina que los datos son fiables.

Tabla 7:

Estadistico de fiabilidad Variable 1: Gestion del Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

basada en

elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,897 ,897 21

Interpretacion: el resultado de los datos arrogados por el alfa de cronbach es de 0.897
considerando como una confiablidad alta, por encontrarse dentro de la escala de 0.8, lo que
determina que los datos son fiables.

Tabla 8:

Estadistico de fiabilidad variable 2: Compromiso Organizacional
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

,875 877 18
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Interpretacion: el resultado de los datos arrogados por el alfa de cronbach es de 0.875
considerando como una confiablidad alta, por encontrarse dentro de la escala de 0.8, lo que

determina que los datos son fiables.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para la investigacion se procesaran los datos en el programa SPSS, en el cual
obtendremos las tablas y figuras estadisticas. Asimismo, se utilizara el estadistico
de correlacién Rho spearman para analizar la correlacion entre las variables Talento

Humano y Compromiso Organizacional.

2.6. Aspectos éticos

Segun Beauchamp y Childress, definen cuatro principios de aspectos éticos, las cuales

son los siguientes:

- Principio de Autonomia:
Este principio hace referencia a que las personas son capaces de entender y tomar
decisiones por su cuenta sin necesidad que otras personas influyan en sus

decisiones.

- Principio de Beneficencia
Hace referencia al actuar en beneficio de otros, asi como también habran decisiones
en las cuales las personas deberan tomar decisiones por otras personas ya que esa
persona no sera capaz de tomar decisiones por si misma, pero las decisiones que se

tomen en lo general se buscara que beneficie a la otra persona.

- Principio de No maleficencia
Este principio hace referencia a que no se deben realizar actos que puedan causar
dafios o perjudicar a otras personas, por ello, es recomendable que podamos tomar
en cuenta las decisiones de los deméas o pensar si nuestras decisiones afectaran a

otras personas.
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La Justicia
Nos indica que debemos tratar a cada persona por igual, sin marcar diferencia
alguna ya sea por su economia, fisico, religion, sexo, etc. Asi mismo, se busca

disminuir situaciones de desigualdad para que todas las personas nos podamos

tratar por iguales.



I11. RESULTADOS
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3.1. Andlisis descriptivos de los resultados
Tabla 9
Medidas descriptivas de las Variables

Estadisticos

Gestion del Compromiso
Talento Organizacional
Humano
N Vélido 65 65
Perdidos 0 0
Media 4,20 4,22
Mediana 4,00 4,00
Moda 5 5
Desviacion estandar ,851 ,857
Varianza 125 134
Rango 2 2
Minimo 3 3
Maximo 5 5
Suma 273 274

Segun la tabla 9, tanto la variable Gestion del Talento Humano como la variable
Compromiso Organizacional, del total de la muestra encuestada, nos indicé que ambas
variables tienen diferentes medias por tanto su desviacion estandar también fue
diferente, ello nos dio un indicio que no se aproxima a una distribucion normal para

ello se realizaran otras pruebas para comprobarlo y afirmarlo.



Tabla 10

Variable 1: Gestiéon del Talento Humano
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Gestién del Talento Humano

Frecuenci | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
a valido acumulado
Vélido | AVECES 18 27,7 27,7 27,7
CASI 16 24,6 24,6 52,3
SIEMPRE
SIEMPRE 31 47,7 47,7 100,0
Total 65 100,0 100,0

Talento Humano

Porcentaje

A WECES

CAS| SIEMPRE

Talente Humano

SIEMPRE

Figura 1: Encuesta sobre el Talento Humano, realizada a los colaboradores de la empresa

Praxis Ecology S.A.C.
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Interpretacion: Segun la tabla 10 y figura 1, se describieron los resultados de la

encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Praxis Ecology SAC sobre el

Talento Humano, en donde el 28% de los encuestados dieron como respuesta a veces,

en tanto el 25% expresaron casi siempre y el 48% manifestaron siempre.

Tabla 11:

Dimensidn 1 Estrategias de Capacitacion

Estrategias de Capacitacion

Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Vali A VECES 18 21,7 21,7 21,7
do CASI 15 23,1 23,1 50,8
SIEMPRE
SIEMPRE 32 49,2 49,2 100,0
Total 65 100,0 100,0

Estrategias de Capacitacion

Porcentaje

AWECES

T
CAS| SIEMPRE

Estrategias de Capacitacion

T
SEMPRE
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Figura 2: Encuesta sobre las Estrategias de Capacitacion, realizada a los colaboradores de la

empresa Praxis Ecology S.A.C.

Interpretacion: Segun la tabla 11 y figura 2, se describieron los resultados de la

encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Praxis Ecology SAC sobre las

Estrategias de Capacitacion, en donde el 28%

de los encuestados dieron como

respuesta a veces, en tanto el 23% expresaron casi siempre y el 49% manifestaron

siempre.
Tabla 12
Dimension 2: Motivacion
Motivacion
Frecuenc | Porcenta | Porcentaje Porcentaje
ia je valido acumulado
Vvali | CASI 6 9,2 9,2 9,2
do NUNCA
A VECES 20 30,8 30,8 40,0
CASI 14 21,5 21,5 61,5
SIEMPRE
SIEMPRE 25 38,5 38,5 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Motivacion

[2%]

Porcentaje

T
CASI MUNCA

T T T
A WECES CASI SEMPRE SIEMPRE

Motivacion

Figura 3: Encuesta sobre las Estrategias de Capacitacion, realizada a los colaboradores de la

empresa Praxis Ecology S.A.C.

Interpretacion: Segun la tabla 12, se describieron los resultados de la encuesta
realizada a los colaboradores de la empresa Praxis Ecology SAC sobre la Motivacion,
en donde el 9.23% de los encuestados dieron como respuesta casi nunca, en tanto el
30.77% expresaron a veces, el 21.54 % mencionaron casi siempre y el 38.46%

manifestaron siempre.



Tabla 13

Dimension 3: Remuneraciones y Beneficios

Remuneraciones y Beneficios

Frecuenc | Porcenta | Porcentaje | Porcentaje
ia je valido acumulado
Vali A VECES 18 27,7 27,7 27,7
do CASI 15 23,1 23,1 50,8
SIEMPRE
SIEMPRE 32 49,2 49,2 100,0
Total 65 100,0 100,0

Remuneraciones y Beneficios

Porcentaje

1
A WECES

T
CASI SIEMPRE

T
SIEMPRE

Remuneraciones y Beneficios

Figura 4: Encuesta sobre las Estrategias de Capacitacion, realizada a los colaboradores de la

empresa Praxis Ecology S.A.C.
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Interpretacion: Segun la tabla 13, se describieron los resultados de la encuesta

realizada a los colaboradores de la empresa Praxis Ecology SAC sobre las

Remuneraciones y Beneficios, en donde el 27.69% de los encuestados dieron como

respuesta a veces, en tanto el 23.08 % expresaron casi siempre y el 49.23 %

mencionaron siempre.

Tabla 14
Variable 2: Comportamiento Organizacional
Compromiso Organizacional
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valid A VECES 18 27,7 27,7 27,7
0 CASI 15 23,1 23,1 50,8
SIEMPRE
SIEMPRE 32 49,2 49,2 100,0
Total 65 100,0 100,0

Compromiso Organizacional

Porcentaje

AWECES

CAS| SIEMPRE

Compromiso Organizacional

SIEMPRE
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Figura 5: Encuesta sobre las Estrategias de Capacitacion, realizada a los colaboradores de la

empresa Praxis Ecology S.A.C.

Interpretacion: Segun la tabla 14, se describieron los resultados de la encuesta
realizada a los colaboradores de la empresa Praxis Ecology SAC sobre el Compromiso
Organizacional, en donde el 28% de los encuestados dieron como respuesta a veces,

en tanto el 23% expresaron casi siempre y el 49% manifestaron siempre.

3.2. Pruebas de Hipdtesis

3.2.1. Prueba de Normalidad
HO: la distribucion estadistica de la muestra es normal
H1: la distribucion estadistica de la muestra no es normal
Nivel de sig. | = error 5% = 0,05 (95%, Z= +/- 1.9)

Decision:

Si alfa (Sig) > 0,05; se acepta la hipotesis nula (HO)
Si alfa (Sig) < 0,05; se rechaza la hipdtesis nula (HO)

Tabla 15 :

Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadisti gl Sig. Estadisti gl Sig.
co co
Gestion del Talento ,303 65 ,000 , 753 65 ,000
Humano
Compromiso 312 65 ,000 , 145 65 ,000

Organizacional

a. Correccién de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: En la tabla nimero 10, se observa el resultado de la prueba estadistica
de Kolmogorov-Smirnova y la prueba de Shapiro-Wilk relacionado a la normalidad de
la muestra, en el cual se puede observar que los estadisticos fueron diferentes, es decir
que la distribucion estadistica no es normal. Por tanto, se emple6 el test de
Kolmogorov-Smirnova para la realizacion de la prueba de normalidad ya que, se
utiliza cuando se tiene una muestra mayor a 50. Asi mismo, el resultado de la prueba
nos dio un nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05, por la cual se rechaza

la Hipotesis nula (Ho) y se acepta la Hipotesis alterna (H1).

3.3. Prueba de Hipotesis General

HO: No Existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018.
H1: Existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso

Organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018.

Decision:
Si alfa (Sig) > 0,05; se acepta la hipotesis nula (HO)
Si alfa (Sig) < 0,05; se rechaza la hipétesis nula (HO)



Tabla 16:

Prueba de Hipotesis General
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Correlaciones

Compromiso

Organizacional

Rho de Spearman  Gestion del Talento Coeficiente de 986"
Humano correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 65

Compromiso Coeficiente de 1,000
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) .

N 65

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

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun la tabla nimero 16, analizando el Rho de spearman el valor de

significancia encontrado fue de 0,000 lo cual nos permite tomar una decision de

aceptar o rechazar la hipdtesis planteada, que en este caso nos salié menor al valor de

la significancia de la investigacion que es de 0,05. Por lo tanto, podemos decir que se

acepta la hipotesis alterna y rechazamos la hipétesis nula. Asi mismo, el coeficiente de

correlacion es de 0.986, el cual corresponde a una correlacion muy alta, es decir si

existe correlacion entre ambas variables. (Tabla 17.)

Tabla 17:

Analisis de Fiabilidad

Coeficiente Relacion
0.00a+/-0.20 Despreciable
0.20a0.40 Bajo o ligera
0.40a0.60 Moderada
0.60a0.80 Marcada
0.80a1.00 Muy alta

(Valderrama, 2016, p.228)



3.4. Prueba de Hipdtesis Especificas

3.4.1. Hipotesis Especifica 01
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Hipdtesis Especifica: Existe relacion entre las estrategias de Capacitacion y el

Compromiso organizacional en la Praxis Ecology SAC, ATE 2018.

HO: No existe relacién entre las estrategias de Capacitacion y el Compromiso

organizacional en la Praxis Ecology SAC, ATE 2018.

H1: Existe relacion entre las estrategias de Capacitacion y el Compromiso

organizacional en la Praxis Ecology SAC, ATE 2018.
Valor significancia: a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.9)
Criterios:

Si alfa (Sig) > 0,05; se acepta la hipotesis nula (HO)

Si alfa (Sig) < 0,05; se rechaza la hipdtesis nula (HO)

Tabla 18

Correlaciones Dimension 1y Variable 2

Correlaciones

Compromiso
Organizacional

Rho de Spearman Estrategias de Coeficiente de
Capacitacion correlacion
Sig. (bilateral)
N
Compromiso Coeficiente de
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral)
N

*Kk

972
,000

65
1,000

65

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: la tabla nimero 13, el coeficiente de correlacion de Rho Spearman fue de
0.972, lo cual indica que existe una correlacion muy alta entre las estrategias de capacitacion
y el compromiso organizacional. Asi mismo, el valor de significancia fue de 0.000, siendo
menos a 0.05, por lo tanto, se rechaza la Hipdtesis nula (Ho) y se acepta la Hipdtesis Alterna
(H1), es decir, si existe relacion entre las estrategias de Capacitacion y el Compromiso
organizacional en la Praxis Ecology SAC, ATE 2018. (Tabla 17.)

3.4.2. Hipotesis Especifica 02
Hipodtesis Especifico: Existe relacion entre la Motivacion y el Compromiso
organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018

HO: No existe relacion entre la Motivacion y el Compromiso organizacional en la
empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018

H1: Existe relacion entre la Motivacion y el Compromiso organizacional en la
empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018

Valor significancia: o= 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)
Criterios:

Si alfa (Sig) > 0,05; se acepta la hip6tesis nula (HO)
Si alfa (Sig) < 0,05; se rechaza la hip6tesis nula (HO)



Tabla 19:

Correlacion entre Dimension 2 y Variable 2

60

Correlaciones

Motivacion Compromiso
Organizacional

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 880"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 65 65

Compromiso Coeficiente de 880" 1,000
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 65 65

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

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla nimero 19, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

fue de 0.880, lo cual indica una correlacion muy alta. A si mismo, el valor de significancia

fue de 0.000 siendo menor a 0.05, por lo cual se acepta la Hipdtesis alterna (H1) y se rechaza

la Hipotesis nula (Ho). Por ello, concluimos que si existe relacion entre la Motivacion vy el

Compromiso organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018. (Tabla 17.)

3.4.3. Hipotesis Especifica 3

Hipotesis Especifico: Existe relacion entre los beneficios y remuneraciones y el

Compromiso organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018.

HO: No existe relacion entre los beneficios y remuneraciones y el Compromiso

organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018.

H1: Existe relacion entre los beneficios y remuneraciones y el Compromiso

organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018.
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Valor significancia: o= 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)

Criterios:

Si alfa (Sig) > 0,05; se acepta la hipotesis nula (HO)
Si alfa (Sig) < 0,05; se rechaza la hipétesis nula (HO)

Tabla 20:

Correlaciones Dimension 3y Variable 2

Correlaciones

Compromiso

Organizacional

Rho de Spearman Remuneraciones y Coeficiente de 1,000”
Beneficios correlacion

Sig. (bilateral) .

N 65

Compromiso Coeficiente de 1,000
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) .

N 65

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: en la tabla 20, se puede observar el resultado de coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman que resulta de 1.000, lo cual hace referencia a una correlacion muy alta. Asi
mismo, el valor de significancia es de 0.000 siendo menor a 0.05, por lo tanto se rechazd la
Hipotesis nula (Ho) y se acepta la Hipotesis alterna (H1). En conclusion, si existe relacion
entre los beneficios y remuneraciones y el Compromiso organizacional en la empresa Praxis
Ecology SAC, ATE 2018. (Tabla 17.)



V. DISCUSION
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Los resultados obtenidos en la investigacion “Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018”,le permiten a la autora
realizar comparaciones sobre los antecedentes sefialados en la investigacién, tomando en

cuenta los resultados mas significativos:

En base a los resultados obtenidos en la investigacion, se comprueba que existe una relacion
positiva alta de 0.986 entre las variables Gestion del Talento Humano y Compromiso
Organizacional, analizando el Rho de spearman el valor de significancia encontrado fue de
0,000 lo cual nos permite tomar una decision de aceptar o rechazar la hipotesis planteada, que
en este caso nos salié menor al valor de la significancia de la investigacion que es de 0,05. Por
lo tanto, podemos decir que se acepta la hipotesis alterna y rechazamos la hipétesis nula, por
ello podemos afirmar que existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018. Por su parte,
Alberto Angeles (2017), en su investigacion titulada Gestion del talento humano y cultura
organizacional en el area de recursos humanos de la UGEL 06 — Ate Vitarte, 2016, en el cual
se aplico el estadistico Rho de Spearman para establecer la correlacion entre las variables,
donde se halld que existen una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento
humano y cultura organizacional en el area de recursos humanos de la UGEL 06 — Ate
Vitarte, 2016, con una correlacion moderada de 0,645 y un nivel de significancia menor a
0,05.

En relacién a la primera prueba de hipdtesis , de acuerdo al el coeficiente de correlacién de
Rho Spearman fue de 0.972, lo cual indica que existe una correlacion positiva alta entre las
estrategias de capacitacion y el compromiso organizacional. Asi mismo, el valor de
significancia fue de 0.000, siendo menos a 0.05, por lo tanto, se rechaza la Hipdtesis nula
(Ho) y se acepta la Hipotesis Alterna (H1), es decir, si existe relacion entre las estrategias de
Capacitacion y el Compromiso organizacional en la Praxis Ecology SAC, ATE 2018. Por su
parte, existe relacion entre las estrategias de Capacitacion y el Compromiso organizacional en
la Praxis Ecology SAC Manylsa 2018.Hay una similitud con la investigacion de , Matias &

Maguifia (2017) titulada “Marketing interno y compromiso organizacional de los
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colaboradores del Banco de la Nacion Agencia 2, Huaraz , 2015 ”, en el cual los resultados
indican que existen correlaciones directas y positivas entre el marketing interno y el
compromiso organizacional, con un Coeficiente de Spearman de 83.2% (Rho = 0.832), se
acepta la hipdtesis de investigacion. Esto significa que a la medida en que se implemente un
sistema de marketing interno y se utilicen las herramientas adecuadas se efecta una

influencia positiva en el compromiso organizacional de los colaboradores

En lo que respecta a la segunda prueba de hipétesis el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman fue de 0.880 , lo cual indica una correlacion positiva alta. Asi mismo, el valor de
significancia fue de 0.000 siendo menor a 0.05, por lo cual se acepta la Hipotesis alterna (H1)
y se rechaza la Hipotesis nula (Ho). Por ello, concluimos que si existe relacion entre la
Motivacion y el Compromiso organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018.
En contraste a los resultados obtenidos por Cesar Manrique (2017), en su investigacion
titulada “Clima organizacional y compromiso organizacional en los trabajadores
administrativos en una Municipalidad de Lima Norte, 2017, finalmente los resultados
revelaron que existe una correlacién moderada (0,581) entre la variable clima organizacional
y compromiso organizacional. A su vez se encontrd correlacion moderada entre el clima
organizacional y las dimensiones compromiso afectivo y compromiso normativo, también se
encontrd correlacion moderada entre el compromiso organizacional y las dimensiones de
Clima organizacional. Asi mismo se encontré un nivel favorable (42,4%) de clima
organizacional y un nivel promedio y alto (49,2%) de compromiso organizacional en el

personal administrativo en la Municipalidad de Lima Norte, 2017.

En relacion a la tercera prueba de hip6tesis, se puede observar el resultado de coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman que resulta de 1.000, lo cual hace referencia a una
correlacion positiva alta. Asi mismo, el valor de significancia es de 0.000 siendo menor a
0.05, por lo tanto se rechazo la Hipotesis nula (Ho) y se acepta la Hipotesis alterna (H1). En
conclusion, si existe relacion entre los beneficios y remuneraciones y el Compromiso
organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018. Del mismo modo Ander
Mamani (2017), en su investigacion titulada “Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral en profesores de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa
2015, los resultados indicaron que el 51,6% de los docentes presentan un nivel de

satisfaccion, el 19.4% moderadamente satisfactorio; y el 67.7% de los docentes presentan un
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compromiso organizacional favorable, encontrandose correlacion directa y significativa entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, con un coeficiente de correlacion de 0.743

y un nivel de significancia de 0.000.
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Se determinan del presente estudio realizado las siguientes conclusiones, en base a los
resultados obtenidos a los objetivos sefialados durante el desarrollo de los capitulos

anteriores de la investigacion:

Primera. A través de los resultados obtenidos, como objetivo general se propone
describir la relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018, por lo tanto, segln los
resultados adquiridos, se concluye que entre la variable Gestion del Talento Humano y
Compromiso Organizacional, existe una correlacion muy alta de 0.986, con un valor de
significancia de 0.000. Por ello, es importante considerar el aporte del marco tedrico con
la finalidad de ampliar los conocimientos respecto a la Gestion del Talento Humano,
teniendo en cuenta las estrategias a implementar para lograr el compromiso

organizacional.

Segunda. Segun el primer objetivo especifico a identificar la relacion entre las
estrategias de capacitacion y el compromiso organizacional en la empresa Praxis Ecology
SAC, ATE 2018, en la cual se obtuvo como resultado que existe una correlacion de 0.979
entre la dimension estrategias de capacitacion y la variables compromiso organizacional
con un valor de significancia de 0.000. Lo cual hace referencia que por medio de las

estrategias de capacitacion se lograra el compromiso organizacional.

Tercera. Se comprueba al segundo objetivo especifico la relacion entre la motivacion y
el Compromiso Organizacional en la empresa Praxis Ecology SAC, ATE 2018, se
determind el coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.880, lo cual indica una
correlacion muy alta, con un valor de significancia de 0.000 el cual resulta ser menor a

0.05, ello hace referencia que la motivacion contribuye al compromiso organizacional.

Cuarta. De acuerdo al tercer objetivo de identificar la relacion entre las remuneraciones
y beneficios y el compromiso organizacional en la empresa Praxis Ecology SA, ATE

2018, se determiné el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman que resulta de
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1.000, el cual hace referencia a una correlacion muy alta entre la dimension
remuneraciones y beneficios y la variable compromiso organizacional, con un valor de
significancia de 0.000, lo cual sefiala que las remuneraciones y beneficios que perciben

los colaboradores influyen en el compromiso organizacional.
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Se proponen las siguientes recomendaciones para la empresa

Primero. Se recomienda a la empresa Praxis Ecology SAC, a realizar mas actividades
de confraternidad en la cual todo el equipo de trabajo pueda compartir y asi afianzar el

compromiso tanto con la empresa como con sus compafieros de trabajo.

Segunda. Implementar estrategias para lograr que el personal se sienta comprometido
con los objetivos de la organizacion, ya que solo de esta manera se lograr que los
colaboradores puedan tener un mejor desempefio ya que, seran conscientes de la
importancia de las funciones que realizan y que cada trabajo culminado es un paso

mas para la empresa Praxis Ecology.

Tercera. Se recomienda que la empresa programe capacitaciones o charlas respecto a
la atencion al cliente, ya que no todos sabemos o podemos manejar situaciones en las
que tal vez un cliente o0 una persona en particular se encuentra disconforme con la
informacion o servicio brindado. En todo caso, dichas charlas o capacitaciones nos
ayudaran a hacer frente a estas situaciones dado que, ante cualquier solicitud de un
servicio somos nosotros con colaboradores que vamos en representacion de la

organizacion.

Cuarta. Se recomienda que la empresa Praxis Ecology actualice su pagina web y se
encuentre mas activo en redes sociales ya que, de esta manera contribuira a difundir la

informacion sobre los servicios que brindamos.
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TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA PRAXIS ECOLOGY SAC MANYLSA, 2018

AUTORA: VANIA RUDY ESTRELLA NUNEZ

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES E INDICADORES

¢Cuél es la relacion entre la
Gestion del Talento Humano y
el Compromiso organizacional
en la empresa Praxis Ecology
SAC, ATE 2018?

Describir la relacion entre la
Gestion del Talento Humano y
el Compromiso organizacional
en la empresa Praxis Ecology

SAC, ATE 2018

Existe relacion entre la Gestion|
del Talento Humano y el
Compromiso organizacional
en la empresa Praxis Ecology
SAC, ATE 2018

P.ROBLEMAS
ESPECIFICOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS
ESPECIFICOS

¢ Cual es la relacion entre las
Estrategias de Capacitacion y
el Compromiso organizacional
en la empresa Praxis Ecology
SAC, ATE 2018?

Identificar la relacion entre las
estrategias de Capacitacion y

el Compromiso organizacional
en la empresa Praxis Ecology

SAC, ATE 2018

Existe relacion entre las
estrategias de Capacitacion y
el Compromiso organizacional
en la Praxis Ecology SAC,
ATE 2018

¢ Cual es la relacion entre la

motivacion y el Compromiso

organizacional en la empresa

Praxis Ecology SAC, ATE
2018

Identificar la relacion entre la

motivacion y el Compromiso

organizacional en la empresa

Praxis Ecology SAC, ATE
2018

Existe relacion entre la
Motivacion y el Compromiso
organizacional en la empresa

Praxis Ecology SAC, ATE
2018

¢ Cual es la relacion entre los
beneficios y el Compromiso
organizacional en la empresa
Praxis Ecology SAC, ATE
2018

Identificar la relacion entre los
beneficios y remuneraciones y
el Compromiso organizacional
en la empresa Praxis Ecology
SAC, ATE 2018

Existe relacion entre los
beneficios y remuneraciones y
el Compromiso organizacional
en la empresa Praxis Ecology
SAC, ATE 2018

DISENO DE INVESTIGACION

El disefio que se seguira responde a un disefio no experimental

transaccional correlacional ya que se recolectara datos en un
tiempo determinado con el objetivo de determinar la
correlacion existente entre las variables de la investigacion.

La Poblacion Objetivo de esta investigacion esta

conformada por un total de 65 colaboradoes de la
empresa Praxis Ecology S.A.C

Variable 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSIONES |[INDICADORES ITEMS ESCALA DE VALORACION
Conocimientos 1,2
Estrategias de
.g L Desempefio Laboral 34
capacitacion
Satisfaccion del cliente 5,6 1 =Nunca
Motivacion Interna 7,8,9,10 |2 = Casi Nunca
La motivacion Compromiso 11,12 |3 =AVeces
Iniciativa Personal 13,14 |4 = Casi Siempre
Bienestar 15,16,17 |5 = Siempre
Remunerau.ones y Reconocimiento 18,19
Beneficios
Oportunidades 20,21
Variable 2 :COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Sentimiento 1,2
Compromiso .
Afectivo Felicidad 3.4
Emocion 56 |1=Nunca
Consecuencias 7,8 |2 =Casi Nunca
Compromiso de . _
Continuidad Opciones 9,10 [3=AVeces
Permanencia 11,12 |4 = Casi Siempre
Beneficio 13,14 |5 = Siempre
Compromiso Compromiso 15,16
Normativo
Lealtad 17,18
POBLACION Y MUESTRA TECNICA E INSTRUMENTO
Tecnica : Encuesta Tecnicas : Encuesta
Instrumento : Cuestionario Instrumento : Cuestionario
Elaboracion propia Autor :Meyer y Allen (1991)
Afio : 2018 Afio : 2018
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ANEXO 4
CUESTIONARIO V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado Sefior(a):

Le agradezco previamente por su contribucion para el presente trabajo de investigacion
titulado: "Gestidn del Talento Humano y el Compromiso Organizacional en la empresa
Praxis Ecology SAC, ATE 2018", el presente cuestionario es de caracter anénimo y
confidencial.

INSTRUCCIONES

A continuacion le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste
todas las preguntas. El cuestionario es anénimo solo tiene fines académicos. No hay
respuestas correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera

de las escalas de estimacion.

La escala de estimacion posee valores de equivalencia de 1 al 5 que, a su vez indican el
grado mayor o menor de satisfaccién de la norma contenida en el instrumento de

investigacion. Para lo cual debera tener en cuenta los siguientes criterios:

ESCALA EQUIVALENCIA
5 Siempre
4 Casi Siempre
3 A Veces
2 Casi Nunca
1 Nunca

Marque con una "X" en un casillero por pregunta, utilice la siguiente escala.
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ESTRATEGIAS DE CAPACITACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Escala de Valoracioén

1

2

3

4

5

Conocimientos

¢, Considera usted que cuenta con la informacién necesaria para
tener un buen desempefio laboral?

¢, Cree usted que seria recomendable recibir asesoria sobre el
desempefio en sus funciones?

Desempefio Laboral

¢ Usted suele contribuir a la solucién de conflictos dentro de su
area?

¢ Los medios o herramientas que utiliza para desempeniar su
funcion son adecuados?

Satisfaccion al cliente

¢ Cree usted que los clientes quedan satisfechos con la atencion
gue usted le brinda?

¢, Procura usted tener un trato cordial con los clientes?

MOTIVACION

Motivacion Interna

7 | ¢ Existe un buen clima laboral dentro de su area?

8 | ¢ En ocasiones se motivan entre los mismos compafieros?

9 ¢La motivacion contribuye a que los colaboradores tengan un
mejor desempefo?

10 | ¢ Ha habido situaciones en la que usted no se sentido motivado?

Compromiso

11

¢La labor que realiza contribuye a la mejora continua de la
empresa?

12

¢ Brinda su mayor esfuerzo para desempefiar bien sus
funciones?

Iniciativa Personal




13

¢,Ha habido ocasiones en la que usted ha realizado mas de lo
gue se le pide en el desempefio de sus funciones?

83

14

¢ Mientras realiza sus funciones suele proponer ideas para un
mejor desempeno?

REMUNERACION Y BENEFICIOS

Bienestar

15

¢ El salario que percibe en la empresa es bueno?

16

¢La productividad de cada trabajador va en relacion a los
beneficios que percibe?

17

¢ Se siente a gusto con la funcién que desarrolla en la empresa?

Reconocimiento

18

¢, Considera que la empresa reconoce los logros de los
colaboradores?

19

¢, Se reconoce adecuadamente las tareas que desarrolla en la
empresa?

Oportunidades

20

¢ La empresa le proporciona oportunidades para desarrollar su
carrera?

21

¢La empresa le brinda oportunidades para desarrollar nuevas
actividades?
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ANEXO 5

CUESTIONARIO V2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado Sefior(a):

Le agradezco previamente por su contribucion para el presente trabajo de investigacion
titulado: "Gestidn del Talento Humano y el Compromiso Organizacional en la empresa
Praxis Ecology SAC, ATE 2018", el presente cuestionario es de caracter anénimo y
confidencial.

INSTRUCCIONES

A continuacion le mostramos una serie de enunciados, Iéalo detenidamente y conteste
todas las preguntas. El cuestionario es anénimo solo tiene fines académicos. No hay
respuestas correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera

de las escalas de estimacion.

La escala de estimacion posee valores de equivalencia de 1 al 5 que, a su vez indican el
grado mayor o menor de satisfaccion de la norma contenida en el instrumento de

investigacion. Para lo cual debera tener en cuenta los siguientes criterios:

ESCALA EQUIVALENCIA
5 Siempre
4 Casi Siempre
3 A Veces
2 Casi Nunca
1 Nunca

Marque con una "X" en un casillero por pregunta, utilice la siguiente escala.
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Escala de Valoracion

1 2 3 4 )
Sentimiento
1 [¢Tiene usted un sentimiento de pertenencia hacia la empresa?
2 | ¢ Se siente integrado plenamente a la organizacion?
o
=
[ a3
9 |[Felicidad
[* 9
<
2 3 ¢, En ocasiones usted siente como si los problemas de la empresa
S fueran suyos?
) - ;
x 4 ¢ Se siente feliz de pasar el resto de su carrera en esta
cE> organizacion?
o
Emocidn
5 [¢Se siente ligado emocionalmente a la empresa ?
6 | ¢ Personalmente, esta empresa significa mucho para usted ?
Consecuencias
7 ¢ Sino hubiera puesto tanto de si mismo en la organizacion,
habria considerado laborar en otro lugar?
2 8 | ¢ Se siente integrado plenamente a la organizacion?
a
=)
2 .
= [Opciones
2
S
L 9 ¢ Siente usted como tuviera muy pocas opciones de trabajo, como
o para pensar en salir de la empresa ?
(%]
= 10 ¢, Gran parte de si vida se afectaria si decidiera salir en estos
g momentos de la organizacioén?
=
S |Permanencia

11

¢ Permanecer en esta empresa es una cuestion tanto de
necesidad como de deseo?

12

¢ Le afectaria emocionalmente si dejara de laborar en la empresa?
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COMPROMISO NORMATIVO

Beneficio

13 | ¢ Se sentiria culpable si dejara a la organizacién ahora?

¢,Cree usted que, aun si fuera por su beneficio no estaria bien

14 dejar la empresa ahora?

Compromiso

¢, Siente usted obligacién alguna de permanecer en su actual

15 trabajo?

¢ Mientras este en vigencia su contrato laboral, siente compromiso

16
de permanecer en la empresa?

Lealtad

17 | ¢ Estaria de acuerdo en laborar en otra empresa del mismo rubro?

18 | ¢ Considera usted que esta organizacion merece su lealtad?
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CESAR VALLEIO

EXPERTOS

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:

12.Cargoe
1.3. Especial
1.4. Nombre

L5. Auter del instrumento:

Institucicn donde labora: —
lidad del experto:

Docewle ¢

Tnweadizaetrn

7
del Instrumento motivo de ia evaluacion:

Lecerlioniety

ESTRELIA NUDEZ, VBKIA RUDY

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORWME:

| Deficiente |

ficy hiteno I Excelente
61-80% | 81-100%

Ve
V4

01

g5/

=
INDICADORES CRITERIOS g e
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje aprepiado
Esta expresado de manera coherente y
OBILTIVIDAD l6gica
¢ - Responde a las necesidades internas y
PERT‘NENC.IA externas de la investigacion
| Esta adecuado para valorar aspectos y
[eCH AL  estrategias de mejora
| . S Comprende ks aspeds en caidad y
ORGANIZACION - - 8
SUFICIENCIA Eene Ephe:}encia entre indicadores y fas
{e imensicnes.
Estima las esbrategias que responda al
| *NTENCIONAF'DAD | propdsito de la invesligacion
| Considera que los ftems uliizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
i : del campo que se estd investigando.
R Considera b educhra  cklpresente
COHERENCIA instrumento adeauado al tipo de usuario a
| quienes se dirige ef instrumento ’ |
| Considera que los items miden lo que | |
METODOLOGIA | : |
e e | pretende medin l
| |
PROMEDIO DE
VALORACION | s e L W
- ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

JBEERVACIONES .

A
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03 4
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05 i
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i, OPINION DE APLICACION:

$Qué aspectos tendria que n@[ i entar o supriTir en los instrumentos de investigacion?
-~

_— w.._A,_M R

IV PROMEDIO DEVALORACION; 4 A %

Ate, de  junio del 2018
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066147

88




UuCcv

UNIVERSIDAD
CEsAR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS® JEL ING RUMENTO DE iINVESTIGACION

lil. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Drivq., C'CDM,WZS LAMON 5 EDCAR) F e

2. Cargoe
1.3. Especial

DocedT UeV - Ate

Institucion dende labora:
lidad del experto:

neslige

N et s
1.4. Nombre de! Instrumento motive de la evaluacion: W cHAONALLY”

5. Autor delinstumento:  ESTRELLA JUDEZ, [fhwip RVDY
IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Excelente |

! 907 ‘
A

\ap/
N4
9

! | : |
i | Deficiente.  Regular | Bueno My bueno
|- INDICADORES | abiions | 020%  21.40% | 41.60% - 61-80% |
CLARIDAD Esta formuiado con lenguaje aprapiado 1
o Esta expresado de manera coherente y ‘
OBJETIVIDAD ldgica
e i Responde a las necesidades internas y 3
vl | extemas de la investigacidn
¢ + Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD . estrategias de mejora
- Comprende los aspedos en calidad y
ORGANIZACI_()N | Garidad. i ;
: - Tiene coherencia entre indicadores y las
78__UFEIE§9[A - dimensiones.
- Eslima las estrategias que responda al
INTENCDNAUDAD propdsito de la investigacion 3 )
; ; " | Consicera que los ftems utilizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y caca uno propios
. | ddlcampo que se estd investigando.
|  lConsidera b el celpressie
VCOHERENCIA | incfrumento adecuado al tipo de usuario a
i | | quienes se dirige el instrumente. i o
¢ ' Consicera que los items miden lo que
» N_&ETODOLOGiA pretenc meckr S i
PROMEDIO DE
VALORACION =
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
02 &
03 i
04 v
08 v
06 7 e o
07 v
08 v =
09 4
10 I -
11 e e A Y i £
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OPINION DE APLICACION:

¢Quié agpectos tendra que mag inags 0 suprimir en os instrumentos de investigadon?
-~
7/014/11/ “«

IV PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, de  junio del 2018

J2focTjz0

Firma de enzrto informante
* DN 6 3
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Q‘;'q
1.2. Cargo e Institucion donde labora:
1.3. Especialidad del experto:
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

V /ém @)

ATC-

NIiT.

A/ Facoy

E CONIEAN 574

Cuc 577(,/(;] A0

5. Autor del instrumento: 53 /ﬂ5547 /()U/UEZ- N A XA /-2(/D/

. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Excelents |

Deficiente ‘ Regular | Bueno My bueno
INDICADORES CRITERIOS 0:20% 21.40% | 41.60%  61-80% | 81:160% '
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado q C\ 7=/
- /1,
Esta expresado de manera coherente y o
OBJETIVIDAD 16gica O7
| Responde a las necesidaces internas y /
FERTINERIGH, externas de la investigacion q D |
Esta adecuado para valorar aspactos v | 4 . !
ACTUALIDAD estrategnas de mejora / O A
Compfende s apedos av calidad
|ORGANIZACION | G20 A . 90/
S Tiene coherencia entre indicadores y las o
SUFICIENCIA |0 e %/
; | Estima las estrategias que resporida al | LR
INTENCIONAHDG propdsito de la invastigacion | / Y
| Considera que les items utiizados en este | & /|
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios ] O/
| del campo que se esta investigando. s et |
i | Consdera b el presarte =
COHERENCIA | instrumento adecuado al tipo de usuario a [7 /4
S quleneq se dirige el instnuimento e el 3
i Conﬁldera que los items miden o que /
METODOLOGIA A i -777& _
PROMEDIO DE // E/
VALORACION e |
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ll. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspedtos tendria que moadificar, inarementar o suprimir en los instrumentos de investigaddn?

IV _PROMEDIO DEVALORACION:

o JocT-
Ate, de' jurlio del 2018

experto iyzfgr;gama
— _éj 93425
o
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

ill. DATOS GENERALES:

11. Apellidos y nombres del informante: !@\nq) \/ Z@Q Qbﬁ / / /%C )D)/

- #le
cwua//z/ S7 ;
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion; é(/ c: 577(: /(/K{ /’» I'O
15. Autor delinstumente: & 5 7/1ELLY NOAEZ % 14 /2(.//) )”
IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

1.2. Cargo e Institucién donde labora:
1.3. Especialidad del experto:

I 5% T ]
| ] Deficiente  Regular | Bugno  Muy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS I 0-20% | 21.40% | 41.80% | 61-80% | 81100%
eadie : { i 2 ¢ 1
CLARIDAD | Estaformulado con lenguaje apropiada | q O /
. Esta expresado de manera coherente y ’ |
OBJETIVIDAD I6gica Of |
. i
i | |
: Responde a las necesidades internas y | B
FENECE | externas de la investigacidn | 7 O ;
| Esta adecuaco para valorar aspactos y : 5
| ACTUALIDAD | estrategias de mejora 70 Z
b . Comprende ks aspedos v caidad y |
| quANlZACiQN dlaridad. | | ?ZO /
: Tiene coharencia entre incicadores y las |
SUFICIENGIA dimensiones. R e T [ e 70’,/
Estima las estrategias que responda al | -, /
I@QIONALIDAD propsito de la investigacion | 2 ?fu |
Considera que los ftems utiizados en este | 7,
CONSISTENCIA  instrumeanto son todos y cada uno propios | / D7
- del campo que se esta invastigando. =
Considera b eshudra el presente (
COHERENCIA instrumento adecuado al fipo de ustiario a i O/
o quienes se dirige € instrumento ¥ o i, ol |
f Considera que los iterns miden lo que A ]
METODOLOGIA pretenc med: R 7 U !
| ‘ 2
PROMEDIO DE ‘ ﬁ s /l
VALORACION s St P

_[TEMS DE LA SEGUNDAVARIABLE
T SUFICIENT MEDIA

: As

7

7
Z
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>
2
/
L

93




94

NSNS

127
[28 ]
129 et S-S |
[ 30 |
| 31 |
32
| 33

V. OPINION DE APLICACION:

QUi agpedis tendria que modificar, incrementar o suprimi en 1os instumentos de investgadén?

IV _PROMEDIO DEVALORACION: ﬁ 3, /
’5
lo f)c] : /
Ate, de junio del 2018
U
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr/Mg..
1.2. Cargo e Institucion donde labora: -
1.3. Especialidad del experto: 5
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:
1.5. Autor delinstrumenta:

. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Reqular  Bueno | Muybueno Excelentz
INDICADORES CRITERIOS 020% | 2040% 41.60% | B1-80%  B1400%

CLARIDAD | Esta formulado con lenguaje apropiado | po%

Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD I6gica

Responde a las necesidades internas y

| i i externas de la investigacion N
7
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora N/
4 Comprende los agpedos e calidad y |
ORGANIZACION ! T : s 1
'Tiene coherencia entre incicadores v las | ¥
"UFICIENCIA ~ dimensiones. Fiieei o ey e
Estima las estrategias que resporda al
INTENCIONAUDAD propdsito de la investigacion >{
Considera que los ftams utiizados en este f g
| CONS|STENC!A instrumento son todos y cada uno propios
e del campo que se esta investigando. 2 }4
} Considera b esiudua bl preserie
{ COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de ustiario a
tr quienes se dirige el instrumento S dfieics y =
| Considera que los items miden lo que [
METDDOLOGiA | Z |
R B A petende med, : |
PROMEDIODE |
VALORACION | | 2
TEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

.OESERVACxGNES

i
il

06 (208 B J
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ll.  OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspedos tendria que modificar, inaementar o supriniir en los instrumentos de investigaddn?

IV _PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, de junio del 2018

30/
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CELAR VALLEIO

Tt
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

lll. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mq.. ) / ¢
.2. Cargo e Institucion donde labora: / L o188 19 e
1.3. Especialidad del experto: @rr, e &zﬁz_m;,gm =
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1.5. Autor del instrumento:
IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno M‘L.,';:',venoi Excelente |

LA sty 020% | 2040% | 4100% | 61-80% o
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado | e [
! Esta expresado de manera coherente y T
| OBJETIVIDAD I6gica | ¥ |
' Responde a las hecesidades interras y ; ’ 1
\v

Rt | externas de la investigacion

Esta adecuado para valorar aspectos y

ACTUALIDAD estrategias de mejora >(
- Comprende s apedos e calicad y |
ORGANIZACION daridad. : 3 Sl y |
: | Tiene coherencia entre indicadcres y las ‘ G
SUFICIENCIA dimensiones. . | |3
NGIONALI Estima las estrategias que responda al
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{ quienes se dirige el instrumento

MET LOGIA Considera qge los items miden fo que 5
e 9_70‘3 .| pretende mad 7

PROMEDIO DE
VALORACION | e 1 ey
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V.

12
13

14

15
16

17

18

19

20
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21

22

23
24

25

26

27

28

28

30

31

32

33

OPINION DE APLICACION:

$Qué aspeduas tendria que moadificar, incrermentar o suprimir en los instumentos de investigadan”?

IV _PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, de  junio del 2018
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ANEXO 7 : MATRIZ DE DATOS

P1 |P2 |P3 |P4 |P5 |P6 |P7 |P8|P9|P10 |P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21
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P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34 | P35 | P36 | P37 | P38 | P39
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De la estudiante Estrella Nufiez, Vania Rudy, constato que la investigacion
fiene un indice de similitud de 23 % verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito () analizd dicho reporte y concluyd que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber vy
entender la tesis cumple con todas las normas para el uso de citas vy N
referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Ate, 17 de diciembre de 2018

........................................................................

/ Firma
Navarro Tapia, Javier Félix

DNI: /Y79

s Direccién de = N . Vicerectorado d
Elaboré e Revisod Responsable de SGC ! Aprobé icenecioradode
Investigacion [ Irvestigacion
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CESAR VALLEIO ucv

Yo Estrella Nufiez, Vania Rudy, identificado con DNI N° 70651247,

egresado de la Escuela Profesional de Administracion de la  Universidad
César Vallejo, autorizo (¥}, No autorizo ( ) la divulgacidon y comunicacion
publica de mi trabgjo de investigacion titulado “TALENTO HUMANO Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA PRAXIS ECOLOGY SAC,
ATE - 2018"; en el Repositorio Institucional de la UCV
(hitp://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el Decreto
Legislativo 822, Ley sobre Derechos de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

FIRMA
DNI: 70651247
FECHA: A ge DSembre.. del 2018,

|

. Direccié L ' i
Elaboro ASCElon _cfe Revisd Responsable de SGC Aprobé
Investigacion
| |

Investigacion

Vicemrectorado de

|
|
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AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE FL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE:

Programa de estudios de Ciencias Empresariales

A LA YERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Estrella Nufiez, Vania Rudy

TITULO DE LA INVESTIGACION:

TALENTO HUMANOQ Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA PRAXIS
ECOLOGY SAC, ATE - 2018

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Licenciada en Administracion

SUSTENTADO EN FECHA: 11 de Diciembre del 2018

NOTA O MENCION: 14

/

-~ Navarro Tapia, lavier Félix
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