i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Gestion del Talento Humano y Engagement en Tai Loy S.A.,
Surquillo, 2020

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE:

Licenciado en Administracion

AUTORES:

Aquino Barrionuevo, Michael Steven (ORCID:0000-0002-4289-6680)

Sanchez Capillo, Salomén (ORCID: 0000-0002-5455-9745)

ASESOR:

Dr. Alva Arce, Rosel César (ORCID: 0000-0002-4210-3046)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestidon de Organizaciones

LIMA - PERU
2021


https://orcid.org/0000-0002-4289-6680
https://orcid.org/0000-0002-5455-9745
https://orcid.org/0000-0002-4210-3046

Dedicatoria

Michael Aquino: A mis abuelos Mercedes Quispe
Hilario y Esteban Barrionuevo Castillo por todas sus
enseflanzas inculcadas, quienes en vida me
demostraron que, ante cualquier adversidad, la

union familiar siempre sobresale.

Salomoén Sanchez: A mi madre Isabel Capillo
Culquicondor que es mi motor para mejorar cada
dia, por brindarme valores que guian mi camino para
ser una mejor persona. A mi gran padre Andres
Capillo Castillo por su apoyo constante e
incondicional, ya que siempre confid en mi durante
todo este periodo universitario y que ahora me

motiva desde el cielo.



Agradecimiento

A la universidad Cesar Vallejo y al Dr. Rosel César
Alva Arce, por darnos la oportunidad de crecer como
personas y profesionales. A la empresa Tai Loy, por
su confianza y atencion para elaborar esta
investigacion.



indice de Contenidos
Caratula
Dedicatoria
Agradecimiento
indice De Contenidos
indice de tablas

indice de figuras

Resumen
Abstract
| INTRODUCCION
I MARCO TEORICO
1 METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.2 Variables y operacionalizacion
3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5 Procedimientos
3.6 Método de analisis de datos
3.7 Aspectos éticos
v RESULTADOS

DISCUSION
CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
REFERENCIAS
ANEXOS

Vi
vii

viii

12
12
14
18
19
20
21
21
22
34
38
39
40
52



Tabla 1

Tabla 2

Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5

Tabla 6

Tabla 7

Tabla 8
Tabla 9

Tabla 10

Tabla 11

Tabla 12

indice de tablas

Distribucién de frecuencia y porcentaje de Gestion del
Talento Humano
Distribucién de frecuencia y porcentaje de Engagement

Distribucién de frecuencia y porcentaje de Capacidades
Distribucién de frecuencia y porcentaje de Motivacion

Distribucién de frecuencia y porcentaje de Compromiso
Afectivo

Distribucién de frecuencia y porcentaje de Compromiso
Normativo

Distribucién de frecuencia y porcentaje de Compromiso
de Continuidad

Grado de relacidon segun coeficiente de correlacion

Analisis del coeficiente de correlacion entre la gestion
del talento humano y el engagement en Tai Loy S.A.,
Surquillo, 2020.

Andlisis del coeficiente de correlacion entre la gestién
del talento humano y el compromiso afectivo en Tai Loy
S.A., Surquillo, 2020.

Analisis del coeficiente de correlacion entre la gestion
del talento humano y el compromiso normativo en Tai
Loy S.A., Surquillo, 2020.

Andlisis del coeficiente de correlacion entre la gestion
del talento humano y el compromiso de continuidad en
Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

22

23

24
25
26

27

28

29
30

31

32

33



Figura 1

Figura 2
Figura 3
Figura 4
Figura 5

Figura 6

Figura 7

indice de Figuras

Distribucion en porcentajes de la variable Gestion del
Talento Humano

Distribucidén en porcentajes de la variable Engagement
Distribucidn en porcentajes de la dimensién Capacidades
Distribucion en porcentajes de la dimension Motivacion

Distribucion en porcentajes de la dimension
Compromiso Afectivo

Distribucion en porcentajes de la dimension
Compromiso Normativo

Distribucidn en porcentajes de la dimensién Compromiso
de Continuidad

22

23
24
25
26

27

28

vi



RESUMEN

La presente tesis tuvo como objetivo general determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y el engagement en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020. La
metodologia que se utilizo es de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, con un nivel
descriptiva y correlacional, disefio no experimental de corte transversal, método
hipotético deductivo, la poblacion estuvo constituia por un total de 90
colaboradores pertenecientes a la empresa Tai Loy S.A., para la obtencion de
los datos se utilizo la técnica de la encuesta, empleando como instrumento el
cuestionario, el cual fue aplicado a la poblacion en general mediante formularios
de Google. Se obtuvo como resultado que existe una correlacion positiva
moderada segun el resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman el
cual fue igual a 0,610 entre ambas variables. La significancia obtenida fue de
0.000, por ende, segun la regla de decision (Sig. R> 0.05) lo cual quiere decir
que existe relacion significativa entre la gestiébn del talento humano y el

engagement en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.
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ABSTRACT

The general objective of this thesis was to determine the relationship between
human talent management and engagement in Tai Loy SA, Surquillo, 2020. The
methodology used is of a quantitative approach, applied type, with a descriptive
and correlational level, non-design. experimental cross-sectional, hypothetical
deductive method, the population consisted of a total of 90 collaborators
belonging to the company Tai Loy SA, to obtain the data the survey technique
was used, using the questionnaire as an instrument, which was applied to the
general population through Google forms. It was obtained as a result that there
is a moderate positive correlation according to the result of Spearman's Rho
correlation coefficient, which was equal to 0.610 between both variables. The
significance obtained was 0.000, therefore, according to the decision rule (Sig.
R> 0.05) which means that there is a significant relation between the

management of human talent and engagement in Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

Key Words: human talent management, engagement.
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I. INTRODUCCION

La administracion de los recursos humanos se ha transformado en un
requisito fundamental a nivel mundial hoy en dia, pues se ha visto un
crecimiento en la ciencia, tecnologia y entorno social. Estamos en una época
en la cual estos tres factores son los mas influyentes en esta sociedad, ya
gue en estos tiempos dirigir al recurso humano no solo se enfoca en el ambito
empresarial, pues ahora empezd abarcar en todos los aspectos de la
humanidad, sin distinguir clase o condicién social. Con relacién a esto,
aparece un nuevo factor abstracto cuya demostracion se ve reflejada en
nuestras emociones y aptitudes, teniendo un origen empresarial que se ha
ido introduciendo en las entidades publicas, privadas y las no lucrativas, como
las organizaciones no gubernamentales — (ONG). Ante este escenario
mundial, las corporaciones y la sociedad necesitan de personas que cumplan
con este perfil, pero no solo se necesita de ello, se requiere también de una
buena administracion, ya que estos detalles son temas de conflictos en la
actualidad. Por ello, en un articulo del diario espafiol Computing (2021),
resaltd la vision estratégica empleada por la empresa americana Beaconfore,
creada en medio de una situacion emergente (COVID -19), no fue ajena en
buscar soluciones para gestionar sus recursos humanos a través de
herramientas cientificas. Esto es con el propésito de trabajar en el desarrollo
profesional y bienestar psicolégico de los colaboradores, para que estos
puedan desempefar sus funciones en un ambiente agradable, no obstante,
salvaguardar la integridad mental y fisica del personal, para que estos puedan
retribuirlo en su desempefio laboral, con resultados positivos que ayuden
alcanzar los objetivos propuestos. Ademas de alcanzar resultados, el
proteger y cuidar a tus colaboradores te hara de una empresa mas
competitiva y atractiva en el mercado. Por otro lado, Soza (2020), explayo
gue administrar los recursos humanos en Chile es una tarea compleja y
ardua, ya que viene aconteciendo una variacion real por una amenaza
bioldgica, por esa razén, el entorno empresarial ha tenido que reinventarse y
acoplarse a una nueva modalidad de trabajo, todo esto para hacer frente a

una crisis econdémica y social. Por consiguiente, las corporaciones se han



visto en la necesidad de aumentar la confianza en sus colaboradores
convirtiéndolos asi en auto responsables. También, se ha tenido que apostar
por innovar en tecnologia comunicativa con el fin de lograr una buena
organizacion para cumplir con todos los objetivos. Del mismo modo, Guerra
(2021), en un articulo del diario EI Comercio, manifesté que ante la coyuntura
actual que atraviesa el pais (COVID -19), ha hecho que las organizaciones
actuen de forma mas radical en cuanto a sus recursos humanos para evitar
posibles quiebras. Segun las encuestas realizadas por el Instituto Nacional
de Estadistica e Informética (INEI) el afio pasado en Lima metropolitana, se
obtuvo como resultado un déficit del 23,1 % de personas con un puesto de
trabajo, siendo esto, aproximadamente 1,300,000 de personas sin un puesto
de trabajo. El impacto emocional en las personas con trabajo ha sido
negativo, puesto a que no se sienten estables en sus centros de labores,
causandoles asi una preocupacion constante que le impiden ejercer

correctamente sus funciones.

Desde este punto de vista, en Surquillo, en la empresa Tai Loy S.A., se
examind que, a pesar de contar con un area de recursos humanos ya
constituido, demuestran un déficit considerable en la administracion de sus
colaboradores, debido a que su personal no se siente muy identificado con la
organizacion, generando asi que solo trabaje por tareas y no por objetivos,
poniendo en riesgo a no cumplir con los propésitos trazados por la
corporacion. El presente estudio formula como problema general: ¢ Cual es
la relacion entre la gestion del talento humano y el engagement en Tai Loy,
S.A., Surquillo 2020?, de la misma manera se plante6 los siguientes
problemas especificos: 1) ¢Cual es la relacion entre la gestion del talento
humano y el compromiso afectivo en Tai Loy S.A., Surquillo 20207, 2) ¢ Cuél
es la relacion entre la gestidon del talento humano y el compromiso normativo
en Tai Loy S.A., Surquillo, 20207?, 3) ¢ Cuéal es la relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso de continuidad en Tai Loy S.A., Surquillo,
20207?. La tesis se justifico de manera tedrica, ya que se utilizO como apoyo
investigaciones cientificas y teorias, con el fin de aportar conocimientos ya
presenciados acerca de la importancia en realizar una buena administraciéon

del personal humano, cuyos resultados puedan ser tomados en cuenta para



llevarlos a cabo en nuestro objetivo de estudio. Por ello, Chiavenato (2009),
menciono las tres etapas de la gestion del talento humano; la primera se basa
a las relaciones industriales donde nos explaya que los niveles de actitudes
corresponden a la burocracia, refiriéndose a la accién que indica que las
remuneraciones se basan a las horas trabajadas; la segunda abarca a los
recursos humanos donde esta debe cumplir con actividades como
reclutamientos, formaciones y evaluaciones; y como tercera etapa tenemos
la administracion de los recursos humanos que comprende a una
responsabilidad de linea, donde se deja de lado a la burocracia y se trabaja
en equipo. De igual modo, se justificé de manera metodoldgica, ya que para
poder alcanzar con los objetivos propuestos de esta exploracién se comenzo
a utilizar herramientas que corroboran la viabilidad, validez y confianza.
Finalmente, se justificé de forma practica, ya que esta investigacion sirvié de
apoyo a los gerentes y accionistas de Tai Loy S.A. a tener una mejor calidad
de toma de decisiones en temas relacionados a la gestion del talento humano
y el engagement, de modo que, se contribuya con el incremento productivo
de los colaboradores y el crecimiento del entorno laboral. Como objetivo
general: Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el
engagement en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020. Se desarrollo para los
objetivos especificos: 1) Determinar la relacién entre la gestion del talento
humano y el compromiso afectivo en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020. 2)
Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso
normativo en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020. 3) Determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y el compromiso de continuacion en Tai Loy S.A.,
Surquillo, 2020. Como hip6tesis general: Existe relacion significativa entre
la gestion del talento humano y el engagement en Tai Loy S.A., Surquillo,
2020. De la misma forma como hipétesis especificas: 1) Existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso afectivo en
Tai Loy S.A., Surquillo, 2020. 2) Existe relacion significativa entre la gestion
del talento humano y el compromiso normativo en Tai Loy S.A., Surquillo,
2020. 3)Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano vy el

compromiso de continuidad en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Barrios, Olivero and Figueroa (2020), de la
Universidad Simén Bolivar de Barranquilla, Colombia, sostuvieron como objetivo
en su articulo, especificar aquellas condiciones que ayuden a mejorar el
desarrollo de sus capacidades dinamicas. El estudio fue descriptivo y
exploratorio, ademas se realizé una muestra de 70 directores de corporaciones
de sectores publicos y privados ubicadas en la ciudad de Barranquilla. Se obtuvo
como resultado un efecto indudable en la evolucién de capacidades dindmicas
de los lideres, para adecuarse al cambio del entorno, por otro lado, se llego a la
conclusién que para la evolucion de capacidades dinamicas se necesita una
gestion del talento humano adecuada para hacer frente a las condiciones del
entorno, De igual modo Ramirez et al. (2019) en la provincia La Serena — Chile,
tuvieron como objetivo en su articulo, examinar la direccion del talento humano
desde un enfoque estratégico en el sector minero de Venezuela, Colombia y
Chile. En esta investigacion se aplico como instrumento el cuestionario, la cual
fueron aplicadas a 55 directores anexados a cada vicepresidencia de las
organizaciones Carbones del Guasare S.A, Complejo Carbonifero de Cerrejon y
Mina Invierno, para puntualizar diferentes enfoques estratégicos en lo que
respecta a la gestiéon del talento humano, por otro lado, la investigacion utiliza
una metodologia cuantitativa, tipo descriptivo y un disefio no experimental. Los
resultados dejaron como evidencia las desigualdades altamente representativas,
prevaleciendo la direccion organizacional, como también los atributos y
tendencia actual, con debilidades en el modelo funcional. Ademas, Nasser
(2019) en su articulo explay6 sobre la aplicacion de estrategias de gestion de
talento humano en la universidad Rey Faisal (KFU) de Arabia Saudita. El estudio
sigui6 un método analitico descriptivo basado de datos cuantitativos vy
cualitativos, se obtuvo una muestra de 134 funcionarios académicos de la
Universidad Rey Faisal, entre decanos superior y comité general, posterior a ello
se procedi6 con la tabulacion de datos en el SPS, donde dio como resultado un
alto nivel de gestion de talentos humanos, donde resalta una serie de aspectos
positivos en el sistema institucional, pues se sigue al pie de la letra las estrategias
especificas respetando los tiempos y solucionando los déficits. Se sugirio realizar

un plan estratégico con una linea de vision al afio 2030, donde se enfatice retener
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a las personas talentosas de cada area de la universidad y potenciarlos para
aumentar su rendimiento. Asi mismo, Johennese (2017), en su articulo cientifico
elaborado en Taiwan, menciond que su objetivo principal es entender como los
procesos de gestion de talento contribuyen a una eficacia actuacién profesional
en lo que respecta a la retencion de colaboradores en las empresas taiwanesas,
por lo cual esta investigacion se baso en las experiencias y perspectivas de los
empleados y se aplicé el método cuantitativo, donde los datos necesarios se
obtuvieron de los cuestionarios completados por los empleados de las empresas
taiwanesas que cotizan en la bolsa, por lo que se concluyd que es de suma
importancia capacitar, retroalimentar, entrenar y evaluar constantemente al
personal de trabajo, para asi poder aumentar el valor de importancia hacia los
empleados y lograr el éxito organizacional. También, Baharin and Hanafi (2018),
de la Universiti Tenaga Nasional, en Malaysia, sostuvo como propdsito en su
articulo, decretar los efectos que existen en una optima direccion de los recursos
humanos en cuanto a la retencion de empleados. EI método de estudio fue
cuantitativo y los datos se reunieron utilizando la herramienta del cuestionario
con escala de calificacion de cinco puntos de Likert que va desde desacuerdo
hasta totalmente de acuerdo, por consecuencia se concluydé que las
organizaciones deben enfocarse en trabajar con mucho énfasis la mejora de
competencias en los talentos internos, y de esta forma alcanzar un alto
rendimiento para lograr los objetivos fijados. Por su parte Félix et. al. (2018), de
la University of Cologne en Alemania, tuvieron como objetivo en su articulo
identificar el organizational commitment que existe entre los colaboradores de
las pymes. La metodologia de esta investigacion fue transaccional no
experimental y descriptivo, el instrumento utilizado fue el cuestionario de
compromiso organizacional elaborado por Meyer y Allen aplicado a 608
empleados que pertenecen a diferentes sectores de servicio de las pymes de
Obrego6n, dando como resultado que el compromiso organizacional presente una
alta correlacion positiva entre sus tres factores. Ademas, Araque, Sanchez and
Uribe (2017), de la universidad ICESI, Espafia, sostuvieron como objetivo en su
articulo hallar la conexion que existe entre el internal marketing y organizational
commitment en dos instituciones de desarrollo tecnolégico colombianos, en el
cual se utilizé el tipo de investigacion cuantitativa correlacional no experimental,

la cual se emple6 a 100 colaboradores de dos entidades localizadas en el



municipio de Piedecuesta — Colombia, por otro lado, se concluyé que es muy
importante apostar por el desarrollo de los colaboradores de una organizacion,
dado que esto aumenta la habilidad y la eficiencia para el desenvolvimiento de
funciones y la toma de decisiones. lgualmente, Aghaz and Tarighian (2016), de
la University of techonology, en Iran, indicé que el proposito de estudio en su
articulo, fue investigar el impacto de la estructura burocratica en el compromiso
de los empleados, respecto a la metodologia se utiliz6 un muestreo intencional
y se encuesto a 250 personas, entre gerentes y empleados de las distintas
universidades iranies. Posteriormente al andlisis, se llego a la conclusion de que
la presencia de los altos mandos en las universidades iranis, hace que el
compromiso de los colaboradores aumente y no precisamente obstaculiza su
compromiso con el trabajo, haciendo asi que puedan realizar sus funciones con
una mejor aptitud. De igual forma, Borkowska and Agnieszka (2017),
manifestaron en su articulo que tienen como objetivo intentar definir el trabajo y
la organizacién del compromiso de los empleados de un exclusivo hotel spa en
Polonia, el método que se utilizd fue cualitativo a través de entrevistas
individuales y una entrevista de forma grupal, se obtuvo como conclusion que los
roles organizacionales desempefiados tiene una influencia mental del trabajo,
donde nos indica que cuando mas alta es la jerarquia de un empleado en la
organizacibn aumenta su comprensibn y maximiza Su COmMpPromiso
organizacional. Por otro lado, Hyo, Hwa and Hyun (2020), de Seul — Korea del
Sur, explayaron que el propédsito de su estudio cientifico es investigar las
percepciones de los empleados de servicios de comida sobre la integridad de su
lider afectan a su compromiso laboral y a sus comportamientos organizativos,
ademas el estudio fue realizado a 218 empleados de servicio de comida usando
un cuestionario auto administrativo, mientras que la validez y la fiabilidad de los
elementos medidos se revisaron mediante un analisis factorial confirmatorio y se
verificaron mediante un modelo de ecuaciones estructurales. Respecto a los
resultados, se concluyéo que la integridad del lider tenia afecto positivo
significativo en el compromiso laboral de los empleados y en el comportamiento

organizacional.



A nivel nacional segun Paz, Huaman and Tarrillo (2020), de la
Universidad Union Peruana, ubicada en la ciudad de Lima, tuvieron como
propésito en su tesis, identificar la conexion entre el Endomarketing, el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en el talento humano de la
Asociacion Educativa Adventista Nor Oriental. La metodologia de estudio fue
correlacional, con un disefio no experimental y de caracter transversal, la cual
fue aplicada a una muestra no probabilistica conformada por 125 trabajadores,
en cinco centros educativos adventistas que pertenecen a la Mision Nor Oriental
(MNO), a quienes se estudid a través del cuestionario de Endomarketing
elaborado por Bhonemberger, la escala de compromiso organizacional
desarrollado por Meller y Allen y la escala de satisfaccion laboral que fue
propuesta por Sonia Palma. Los logros fueron estudiados a través de la prueba
estadistica de Rho Spearman, dejando en evidencia una vinculacion indiscutible
considerable entre el Endomarketing y el compromiso organizacional, por lo
tanto, se determin6é que a mayor practica de Endomarketing, existira un mayor
engagement con el centro educativo y una mejor satisfaccion en los trabajadores.
Asi mismo, Quispe and Paucar (2020), de la Universidad Nacional Amazénica
Madre de Dios, Puerto Maldonado, tuvieron como objetivo en su investigacion,
estimar la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional de
maestros en una universidad publica del Perd. EI método de estudio fue de
disefio explicativo secuencial con enfoque mixto, los individuos estudiados
fueron 256 pedagogos. Los resultados indicaron que el 48.3% de docentes
cuentan con insatisfaccién laboral y el 70.2% no cuentan con un compromiso de
continuidad; la principal problemética fue la baja remuneracion, falta de vacantes
de nombramiento, incomodos con el reconocimiento y pocas oportunidades de
evolucion profesional. En cambio, el 82.5% cuentan con compromiso afectivo y
un 57% compromiso normativo, como incentivo a la oferta de trabajo que hallaron
en su alma mater. En resolucion, se confirma la relacion elevadamente
significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. De igual
forma, Escobedo (2018), de la Universidad Nacional del Altiplano en Puno, tuvo
como propadsito en su tesis confirmar la relacion que existe entre el estrés laboral
y el compromiso laboral de los colaboradores de la Ugel N° 4 Trujillo Sur Este.
La metodologia de estudio fue correlacional no experimental, con transitorios

momentos de corte transversal, el estudio fue ejecutado a 38 empleados,



agarrando como muestra a la totalidad de jornaleros por tratarse de una
poblacién reducida, empleandose como instrumento un cuestionario y teniendo
como técnica la aplicacion de encuestas para la medicion de ambas variables.
Analizando los resultados se concluyd que mientras el estrés laboral sea elevado
en la Ugel N° 4, el compromiso de los trabajadores sera efectuado de manera
negativa, golpeando a la institucion y ocasionando desempefios incomodos que
afecten al crecimiento organizacional. De igual manera, Pocomucha (2018), de
la Universidad César Vallejo en Lima, tuvo como objetivo en su investigacion
confirmar la conexion entre el cambio organizacional y compromiso laboral en
una corporacion productora de aperos del hogar en El Agustino. EI método de
estudio tuvo un disefio no experimental de corte transversal, los individuos de
estudio y muestra fue conformada por 40 colaboradores; se implementd la
técnica de la encuesta y como instrumento se empledé un cuestionario de 16
interrogantes. Analizando los resultados alcanzados, se concluyé que existe
relacion entre el cambio organizacional y el compromiso laboral; de acuerdo a la
prueba de Rho de Spearman con un coeficiente de 0.780, corroborando que
existe correlacion indiscutible entre ambas variables. Por otro lado, Rodriguez
(2015), de la Universidad San Ignacio de Loyola de Lima, en su investigacion
realizada en un centro de estudio superior de Lima Metropolitana, propuso
implementar un patrén estratégico para el area del talento humano enfocado en
competencias, que tenga como objetivo principal involucrar todos los procesos y
cumplimiento de metas institucionales, basado en resultados. Para dicha
investigacion se indagd fuentes y paginas de internet de las 10 mejores
universidades a nivel internacional, como referencia de sus modelos
estratégicos. Se opto por desarrollar un benchmarking. Los resultados obtenidos
enfocaron que la clave estratégica de dichas universidades esta en la gerencia
de gestion humana, ya que ellos son los encargados de administrar personas
desarrollando sus habilidades, conocimientos y competencias para lograr un
buen desempefio. Se concluyo que este modelo es una excelente estrategia para
el ambito empresarial, ya que busca crear un valor diferenciado, basado en la
administracion adecuada del elemento humano por competencias. Por su parte,
Lépez (2018), en la Universidad Nacional Agraria de la Selva, ubicada en la
ciudad de Huanuco, tuvo como objetivo en sus hallazgos, descubrieron la

conexion entre la gestion del talento humano y la calidad de servicio publico de



la Provincia de Leoncio Prado. En la metodologia de estudio se emple6 dos
cuestionarios; donde la primera se refiere a la medicion de la gestion del talento
humano y la segunda referida a la calidad de servicio publico. Estos dos
cuestionarios estuvieron constituidos por 19 items con escala de Likert.
Analizando los resultados, se obtuvo como conclusién de que hay una relacion
positiva entre la gestion del talento humano y la calidad de servicio. Asi mismo,
Maldonado et al (2020), de la Universidad Cesar Vallejo en Lima, describié como
proposito esencial, hallar la diferencia entre el nivel de gestion del talento
humano en las municipalidades distritales de Quilcas y Quichuay. EI método de
disefio de la investigacion fue de tipo basico, descriptivo, con enfoque
cuantitativo y transversal. La poblacion y muestra estuvo conformada por 32
trabajadores que desempeiian diferentes funciones en ambas municipalidades.
Como técnica se empled la encuesta y como instrumento el cuestionario con
escala de Likert, para hacer la estadistica descriptiva se emplearon tablas de
frecuencias y gréaficos porcentuales, para la estadistica inferencial se trabajé con
la prueba de U de Mann-Whitney, usando el programa estadistico SPS. El
resultado indico que no existe una disimilitud considerable de los niveles de
gestion del talento humano de los municipios de Quilcas y Quichuay, provincia
de Huancayo. De la misma manera, Flores (2019), en la ciudad de Puno, tuvo
como objetivo en su articulo estudiar la incidencia de la gestion del talento
humano en la rentabilidad econdmica y financiera de las corporaciones del rubro
hotelero ubicadas en Puno. La metodologia de estudio fue cuantitativa y de
disefio no experimental. Los resultados obtenidos nos dicen que las
corporaciones de la industria hotelera no estan ejerciendo sus labores de manera
eficiente y se someten al alto desafio de consolidarse en todos sus procesos,
aspecto en el cual el recurso humano se convierte en el componente base para
el auge de la organizacion, ya que ayuda a la empresa a posicionarse y perdurar
en el mercado. En el proceso de estudio se corroboro que el triunfo empresarial
depende mucho mas el como se realiza la gestion del talento humano, mas alla
de los recursos financieros. Asi mismo, Poriet, Martinez and Sosa (2015), de la
Pontifica Universidad Catoélica del Pert en Lima, tuvieron como objetivo en su
articulo hallar las cualidades para una correcta gestion innovadora del personal
de recursos humanos, desde un punto de vista de maestros universitarios

egresados en esta materia. La metodologia de estudio fue descriptiva, donde se



aplicé un cuestionario a 14 maestros. Los resultados destacaron una alta
capacitacion con el uso constante de la tecnologia, respuestas rapidas a los
problemas de manera eficiente, toma de decisiones precisas mediante la
aparicién de nuevas nociones, el aporte de componentes multidisciplinarios que
ayudan a ofrecer un servicio de calidad; son cualidades altamente significativas
gue aportan a la evolucion de una innovadora gestion. Para tener un mejor
conocimiento de nuestras variables, es imprescindible apoyarse en las teorias

cientificas que cuenten con un fundamento apropiado para la investigacion.

Respecto a las teorias que se utilizO para nuestras variables, se
consider6é para Gestion del talento humano, la teoria de la administraciéon
cientifica, creada por Frederick Taylor (1911), en lo cual Portilla, Villa and
Montoya (2007), mencionaron que lo mas resaltante de esta teoria es encontrar
la manera de alcanzar la maxima prosperidad entre el empleador y el empleado,
viéndose reflejado en la productividad. La teoria se basa en la planeacion,
preparacioén, control y ejecucion, de tal forma que si el objetivo es alcanzar una
productividad optima se debe entrenar constantemente al personal humano,
para que en un futuro posterior aumente la competitividad de sus actividades
productivas. De la misma manera, se utilizo la teoria Z de William Ouchi (1981),
en donde Velarde, Chaquinga and Zarate (2015), explayaron que el objetivo de
esta teoria es realizar una comparacion entre el manejo de las empresas
tradicionales japonesas con las empresas norteamericanas. Las organizaciones
japonesas muestran un trabajo enfatico en sus politicas, planificaciones y
manejos organizacionales donde estas actividades son tradicionalmente
empleadas por todo su sector empresarial. Para realizar dichas actividades se
requiere un recurso indispensable, es asi como el talento humano cumple un
papel esencial en todas las corporaciones a nivel mundial, pero no todas le dan
un mismo grado de importancia y es por ello que las empresas japonesas han
obtenido una ventaja importante en lo que respecta al recurso humano, ya que
muestran una flexibilidad de compresién al talento humano, siendo este el mas
indispensable, mientras que las empresas norteamericanas se han propuesto
apostar por un manejo mas tecnolégico que a la posta los convierte en un sector

mas industrializado.

10



En tanto, para la variable Engagement, se considerd la teoria del
compromiso organizacional, propuesta por Meyer y Allen (1991), donde, Hurtado
(2017), mencion6 que esta clasificada en tres enfoques de compromiso
organizacional que tienen como factor comun un estado psicoldgico. El primer
enfoque se centra en los efectos que se pueden presentar si se abandona una
organizacion y mas que todo se basa a una necesidad por parte del empleado,
mientras que el segundo enfoque indica que los colaboradores con un alto rango
en la estructura organizacional de una empresa sienten una obligacion alta que
los abstiene a buscar nuevas oportunidades y por ultimo, el tercer enfoque se
relaciona con afecto emocional que se genera entre el empleado y la empresa,
donde se construyen lazos sentimentales solidos que fortalecen el vinculo
laboral. De igual forma, se empled la teoria de la disonancia cognitiva, formulada
por Leon Festinger, donde, Rosero y Montalvo (2015), explayaron que esta
enfocada en los factores psicolégicos que un individuo puede atravesar, donde
Sus pensamientos, creencias o ideologias no reflejan un parentesco en sus
actitudes o comportamientos. En tanto, al ambito empresarial, se ha mostrado
un impacto positivo en la implementacion, ya que ha tenido una buena

compenetracién con la innovacion y creatividad.

En el enfoque conceptual, se empez6 con la definicion de nuestra
primera variable, Gestién del talento humano, en la cual, Chiavenato (2008),
indicé que la gestion del talento esta definida como un grupo de procesos de
recursos humanos formados y elaborados para persuadir, evolucionar, incentivar
y retener a los colaboradores de una institucion. Para esta variable se gener6
dos dimensiones, siendo la primera Capacidades, que segun Alles (2005), refirio
que las capacidades que van de la mano con el empefio y la accion. Si los
colaboradores cumplen con estos 3 items las metas se alcanzaran y todos los
objetivos se cumpliran con mayor rapidez y facilidad, pero si colaborador solo
tiene un empefio limitado y no logra explotar su capacidad sera muy complicado
alcanzar los resultados esperados. De la misma forma, como segunda dimension
consideramos a la Motivacion, que segun Ajello (2003), menciond que la
motivacion comprende a los diversos incentivos que existen para aumentar la

productividad y competitividad de un individuo, siendo un elemento psicoldgico
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gue apoya al crecimiento y ayuda a mejorar la conducta. Por otra parte, como
segunda variable se escogié al engagement donde, Pefa, M. et al (2016),
mencionaron que el engagement o comportamiento organizacional estudia el
comportamiento humano dentro del lugar de trabajo y se preocupan por la
interaccion entre todos sus colaboradores y la institucién. Se escogid6 como
primera dimension al compromiso efectivo, por lo cual, Ruiz del Alba (2013),
aleg6 que el compromiso afectivo es la distribucion de los colaboradores en las
distintas areas donde se involucran emocionalmente y toman a la institucion de
manera muy afectiva, sintiéndose identificado con ella. Como segunda variable,
se selecciond al compromiso normativo, donde, Morrow (1995), citado en
Bayona, et al. (1995), mencionaron que el compromiso normativo se refiere a
ese afecto de obligacion que tiene el colaborador con la institucion, ya que
considera correcto quedarse dentro de ella, como una forma de lealtad hacia la
entidad sin importar los defectos internos de la empresa. Como tercera variable,
se eligio al compromiso de continuidad, por lo que, Meyer y Allen, (1991),
aludieron que el compromiso de continuidad analiza la factibilidad de encontrar
inclinacion en los colaboradores en relacion a inversiones, en la cual los factores
a analizar son el tiempo y el esfuerzo que se desperdiciaria, ya que si opta por
irse de la institucion le generaria un costo, como también una inquietud de

encontrar un colaborador que pueda cubrir eficientemente dicha plaza.

Il. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

En este sentido, la presente investigacion fue de tipo aplicada, ya que se
planted dar una alternativa de solucion a problemas determinados desenvueltos
en actividades administrativas, con el fin de encontrar fundamentos para su
empleacion. Por lo cual, Fernandez and Castro (2018), manifestaron que la
investigacion aplicada consiste en tener la capacidad de examinar los probables
resultados en una exploracion sencilla o para decretar nuevas maneras de

conseguir propositos concretos en un futuro determinado.
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El disefio de esta investigacion fue no experimental debido a que no se
ha manipulado ninguna variable, sin embargo, se ha averiguado diferentes
contextos reales. De la misma forma, se examiné la dependencia de las variables
de estudio. Hernandez, et al. (2018), explayaron que la manera adecuada para
elaborar una investigacion es examinando las variables en su marco actual,
desechando toda posibilidad de manipular algiin cambio posible, buscando como
propoésito ser observadas y estudiadas con mayor exactitud para descubrir si
existe una relacién entre una y otra, evitando inducir al averiguador a realizar

una variacion en la elaboracion de su proyecto de investigacion.

Por otra parte, la actual investigacion tuvo un corte transversal, debido a
que las variables se examinaron en un momento definido. Por consiguiente,
Herndndez, et al. (2018), expresaron que una investigacion es de corte
transversal siempre y cuando las técnicas o instrumentos se han empleado en
una sola oportunidad. De igual forma, Aquiahuatl (2015), mencion6 gque una
investigacion es transversal cuando existe un instante real predeterminado que

genera un interés en el individuo investigador.

El enfoque que se presentd en el estudio fue cuantitativo, ya que para
realizar la verificacién de hipétesis se requiri6 de programas estadisticos que
apoyaron en el procesamiento de datos recopilados con nuestro instrumento de
trabajo, para obtener los resultados de la investigacion. De tal forma, Naupas, et
al. (2019), mencionaron que el enfoque cuantitativo emplea datos recopilados
que se someten a un andlisis riguroso, de tal forma que ayudara a responder las
interrogantes que se formulan en la investigacion y poner a prueba las hipotesis

planteadas preliminarmente.

El nivel de la investigacion fue descriptivo y correlacional, porque el
presente estudio tiene como finalidad descubrir y evaluar el grado de correlacion
gue existe entre las dos variables propuestas para esta investigacion. Bilbao and
Escobar (2020), manifestaron que este nivel nos brinda la posibilidad de decidir
sobre la conexién gue existe entre dos 0 mas comportamientos y monitorear la

conducta que realizan dentro de un mismo ambiente.
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El método de la investigacion fue hipotético — deductivo, ya que se
argumento en la elaboracion de suposiciones partiendo de apotegmas globales
a individuales, donde estas pasaron un proceso de verificacion y aceptacion, con
el objetivo de extraer fundamentos concisos. Con respecto a ello, Valbuena
(2017), subrayo que es un procedimiento que inicia examinando una teoria,
posteriormente sugerir planteamientos, por dltimo, se debe tener en
consideracion el objetivo principal que es alcanzar a reconocer si las hipotesis
planteadas cuentan con veracidad o falsedad, por lo que, se requiere utilizar la
deduccion.

3.2. Variables y operacionalizacion

La variable 1 es: Gestion del talento humano, en cuanto a sus
dimensiones, estas son: capacidades y motivacion, de igual forma cabe resaltar
gue la variable es cualitativa con escala ordinal.
3.2.1 Variable 1: Gestién del talento humano
Para Cuesta (2010), explay6 que se refiere a la administracion de personas que
laboran en una organizacién con el fin de poder formarlos, incentivarlos y
retenerlos en la institucion.
Dimension 1: Capacidades
Para Romero (2013), precis6 que son cualidades o actitudes con las que una
persona cuenta para lograr o cumplir un propdsito, a través de una funcion o
cargo en especifico.

Indicador 1: Conocimiento

Para Canals (2003), fue todo lo que una persona percibe en un ambiente

determinado que le permite desarrollarse y actuar ante una situacion compleja.
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Resalté también, que la importancia del conocimiento no se basa en comprender,

si no, en saber interpretar.

Indicador 2: Destreza

Segun Sanchez (2017), expreso que la destreza es el habito de realizar una labor

definida, generalmente involuntario o impensado.

Indicador 3: Competencia

Para Vigo (2018), mencion6 que la competencia es un grupo de conocimientos
que, al ser empleados a través de habilidades en diferentes escenarios, generan

distintas facultades para la resolucion de problemas.

Dimension 2: Motivacion

Para Martinez (2012), la motivacion fue un estado interior que impulsa, encabeza
y mantiene el comportamiento de cada individuo para llegar hacia las metas
determinadas. Asi mismo, en términos empresariales, es el empuje que requiere
un colaborador para realizar determinadas labores y mantenerse hasta su

culminacion.

Indicador 1: Logros

Para Pozo et al. (2012), manifestaron que se enfoca en conseguir un propdésito
0 meta en un tiempo determinado, en donde se requiere de una persona que
emplee diferentes acciones, habilidades y actitudes que faciliten con el alcance

de este.

Indicador 2: Poder

Para Diaz y La Torre (2021), lo defini6 como la necesidad de poseer efecto,
vigilancia o influencia sobre otra persona o grupo. Esto hace relacion a la

influencia que tiene alguien sobre la conducta de otros individuos.
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Indicador 3: Afiliacion

Para Diaz y La Torre (2021), fue conceptuado como la obligacién de implantar,

conservar o rescatar una conexion positiva con una o varias personas.

La variable 2 es: engagement, en cuanto a sus dimensiones, estos son:
compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad,

igualmente cabe resaltar que la variable es cualitativa con escala ordinal.

3.2.2 Variable 2: Engagement

Para Peters (2019), explayé desde su punto de vista empresarial que el
engagement se centra fundamentalmente en el compromiso de un individuo con
su centro de labores, pues si se le aprecia de manera correcta, los resultados se

veran reflejados en el cumplimiento de sus funciones.

Dimensién 1: Compromiso afectivo

Para Lara y Dominguez (2013), puntualizaron que se complementa con todas
las clases de emociones que un individuo puede emitir, reflejAndose en sus
sentimientos, influencias y conexiones.

Indicador 1: Identificacidén con la organizacion

Para Valencia, Betancur y Bolivar (2018), determinaron que consiste en la
apreciacion de una persona hacia su corporacion o equipo de trabajo, de modo

que, en circunstancias laborales, pueda contar con la capacidad de examinar los

logros y fracasos en forma conjunta.
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Indicador 2: Involucramiento con la organizacion

Romero, Pertuz y Orozco (2020), precisaron que radica en las actividades que
realiza una persona para adaptarse a una empresa en un tiempo determinado,
con la finalidad de tener una participacion constante en la ejecucién de

estrategias competitivas que aporten en el crecimiento institucional.

Dimensién 2: Compromiso normativo

Para Zimmerman (2020), manifestd que se refiere a las acciones espirituales que
le genera a una persona tener con su centro de labores, prevaleciendo sus
virtudes moralistas que le incitan a tener un comportamiento juicioso, respetando

siempre los parametros impuestos por la empresa.

Indicador 1: Sentido de obligacién

Para Pucheu (2014), mencioné desde una perspectiva empresarial que se trata
de un vinculo organizacional que se somete una persona a realizar o rechazar

funciones corporativas.

Indicador 2: Lealtad con la organizacién

Guerrero y Silva (2017), explayaron que se refiere al grado de valorizacion que
le da una corporacién a su personal, mediante acciones motivacionales que
ayuden aumentar la comodidad y satisfaccion en sus puestos de trabajo, con la

finalidad de alcanzar mejores resultados.

Dimension 3: Compromiso de continuidad

Para Arboleda (2016), el compromiso de continuidad fue el efecto de las
dificultades que percibe un colaborador al momento de realizar un cambio en el

ambito laboral, ya sea por nuevas propuestas laborales o por los costes

relacionados al cambio.
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Indicador 1: Percepcion de alternativas

Para Nafia (2017), la percepcion de alternativas fue el procedimiento proactivo
por el cual un individuo agrupa e interpreta sus apreciaciones sensoriales, a fin

de mejorar la relevancia en el ambito donde se desenvuelve.

Indicador 2: Inversiones en la organizacion

Tamaray Villegas (2021), manifestaron que las inversiones en una organizacion
son las diversas actividades donde se requieren de fondos propios, con la

finalidad de obtener utilidades por diversos medios.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

La presente investigacion fue compuesta por una poblacion de 90
colaboradores administrativos, quienes desempefian sus funciones en las
distintas areas corporativas de Tai Loy S.A. Segun Vigil (2018), expres6 que,
para proceder a realizar un analisis consistente, se requiere la conformacion de
un conjunto de individuos que cuenten con una similitud en sus comportamientos

y actitudes, por otro lado, emplea la letra N como representacion.

El criterio de inclusion fue a todos los colaboradores administrativos
(entre varones y damas) de la empresa mencionada, de acuerdo a la

informacion proporcionada.

Se empled una muestra censal para esta investigacion, compuesta por 90
colaboradores entre varones y damas, pues se escogi6 al 100% de la poblacién.
En este caso, no se conté con una técnica de muestreo, ya que lo idéneo para
este estudio es utilizar el total de la muestra. Por ello, Arribas and Barbut (2014),
explayé que se aplica una muestra censal cuando se tiene una poblaciéon
reducida, donde los individuos que la conforman se centran en un determinado

lugar.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se emple0 en esta investigacion fue la encuesta, con el
proposito de extraer datos cumpliendo con todos los procedimientos estandares
que nos permita adquirir informacion relevante a través de manifestaciones
puntuales del personal administrativo, en base a ello, se elabor6 los items de las
dimensiones que se alcanzaron de los constructos de estudio. Por ello, Diaz
(2015), indicé que la encuesta es una averiguacion metodoldgica en la cual el
investigador reune informacién empleando interrogantes relacionadas a su

interés de estudio.

Para la presente investigacion, se utilizé el cuestionario como instrumento
de recopilacién de datos, el cual posee 20 interrogantes, distribuidas en 11 items
para la primera variable y 9 para la segunda, la cual se aplicara al personal
administrativo de Tai Loy S.A. Por otro lado, nuestras interrogantes se
desarrollan en un cuestionario con escala de prototipo Likert, con el fin de extraer
una informacién con mayor exactitud para una mejor comprension de nuestras
variables en estudio. Por ello, Riera et. al. (2016), mencionaron que este
prototipo de evaluacion estd conformado por distintos puntajes de valorizacion
fortuitos. La fraccion inicial esta compuesta por momentos determinados que
ayudaran a ser el punto primordial donde se centraran todas las interrogantes y,
por ultimo, se tiene que proceder con la recoleccion de datos alusivos a los
niveles socioeconémicos, utilizando un lenguaje fluido y habitual que ayude en

el entendimiento de todos los individuos.

La validez del instrumento fue sometida a juicio y criterio por 3 expertos
especializados en materias administrativas y metodologias cientificas, quienes
con una larga trayectoria de experiencia analizaron detalladamente cada
interrogante propuesta para este estudio, las cuales fueron plasmadas en el
formato de validacion mostrado y otorgaron la aprobacion requerida para
continuar la investigacion. Por consiguiente, Hernandez et. al. (2019),
subrayaron que el veredicto manifestado por los expertos en la materia ayuda al
investigador a percatarse de sus errores 0 aciertos en la elaboracion del

instrumento, la cual permitira que se modifiguen a su tiempo debido por la
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orientacién percibida. De igual modo, el tener un cuestionario bien estructurado
avala que las interrogantes cuenten con una coherencia adecuada para el

desenvolvimiento de esta investigacion.

La confiabilidad del instrumento se consiguié por medio del coeficiente de
Alfa de Cronbach, el cual fijo la correlacidn existente entre los 02 constructos en
la presente tesis, donde el Alfa de Cronbach es 0,903 enunciado la fiabilidad del
instrumento utilizado, lo cual expresa que posee una confiabilidad muy alta de
acuerdo a las categorias del coeficiente de Alfa de Cronbach. Por ello Ruiz
(2015), subrayé que el andlisis de fiabilidad explica que el margen de error propio
de una variable se da mediante una circunstancia fortuita, y de esta forma se
proporciona resultados confiables que le dan un equilibrio a la medicion de
estudio. De modo que, al ser aplicado en distintas circunstancias ocasionales,
separando el numero de personas, consolida la obtencién de resultados

equitativos y exactos.

La prueba piloto fue realizada a 15 colaboradores administrativos del
sector empresarial que se desempefian en el rubro comercial y cuentan con
comportamientos similares, para de esta forma poder encontrar probables
errores en el cuestionario mediante el Alfa de Cronbach. El resultado obtenido
del instrumento utilizado cuenta con un coeficiente de 0,903 la cual, segun los
pardmetros de valores de coeficientes de Alfa de Cronbach, da a conocer el
estudio como excelente y por consiguiente confiable. Martinez (2012) explay6
que la mencionada prueba es una evaluacion previa asignada a una proporcién
pequefia de una poblacion, cuya finalidad es identificar falencias y examinar en
un entorno mas autentico la consistencia del cuestionario para su proxima

aplicacion.

3.5. Procedimientos

Para reunir la informacion necesaria, se empleé un instrumento muy
conocido llamado cuestionario, que por temas de coyuntura se ejecuté de

manera virtual, ya que muchos colaboradores de la empresa en estudio estan
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realizando sus funciones laborales de manera remota, cabe resaltar que
previamente se procedid a presentar una solicitud formal con todos los
pardmetros establecidos para obtener el permiso correspondiente a fin de
proceder con una investigacion consentida. Las respuestas que se obtendran
después de la aplicacion del cuestionario, seran trasladadas hacia programas
gue aporten al analisis de informacién recaudada, en este caso se utilizara IBM
SPSS Statistics 26 y Microsoft Excel. El primer software en mencién, es el mas
requerido para comenzar una investigacion, ya que cuenta con tablas y graficos

didacticos que ayudan a minimizar los tiempos de andlisis.

3.6. Métodos de analisis de datos

El método de analisis fue estadistico, ya que se tuvo que seguir un
proceso de analisis de datos. Se emple6 la metodologia descriptiva e inferencial
para examinar la data obtenida por la encuesta. Por otra parte, para interpretar
los resultados del presente estudio, se preparo distribuciones frecuenciales con
el objetivo de brindar un desarrollo visual pedagdgico de la informacion recogida.
Por Gltimo, Sanchez, Inzuna y Avila (2015), alegaron que para brindar una mejor
exposicidon y ayudar con la comprension de la informacion extraida, es de suma
importancia contar con graficos bien estructurados, para poder arribar a
conclusiones concisas netamente del muestrario extraido, sin tener que suponer

una opinién acerca de la poblacion.

3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion, se implant6 desde un comienzo los principios éticos,
ya que para salvaguardar las identidades personales de los individuos participes
se optd por no exponer los nombres de cada uno de ellos. Toda la data personal
recogida por los exploradores fue reservadas estrictamente, asi mismo se les
otorgo a los colaboradores informacion puntual y comprensible para que puedan
contestar el interrogatorio virtual, con el propésito de recibir respuestas de acorde
a su realidad cotidiana. Es importante resaltar que todo participante estuvo en
todo su derecho y facultad de aceptar o rechazar su cooperacién en esta

presente investigacion. Respectivamente, Carrefio (2016), mencioné que todo
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individuo que se encuentre con todas sus facultades sensatas optimas, tiene
toda la facultad y autodeterminacion de decidir su participacion en una
determinada investigacion. Ademas, este reglamento de moral se basa a

composturas como el respeto, la transparencia y la confianza.

IV. RESULTADOS

Andlisis Descriptivo

Anélisis de la variable Gestién del Talento Humano

Tabla 1

Distribucién de frecuencia y porcentaje de Gestion del Talento Humano.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido INDIFERENTE 17 18,9 18,9 18,9
DE ACUERDO 43 47,8 47,8 66,7
MUY DE ACUERDO 30 33,3 33,3 100,0
Total 90 100,0 100,0

Fuente: Informacién de colaboradores de Tai Loy S.A.

Porcentaje

INDIFERENTE DE ACUERDO MUY DE ACUERDO

Figura 1. Distribucién en porcentajes de la variable

Gestion del Talento Humano.

Interpretacion: Luego de los resultados obtenidos en la encuesta ejecutada al
total de colaboradores de Tai Loy S.A., se pudo identificar que el 47.8% de
encuestados mencionaron que estan de acuerdo con la gestion del talento

humano en la organizacion que junto al 33.3% que estan muy de acuerdo, vienen
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a ser la mayoria de colaboradores, quienes respaldan esta gestién, asi también
el 18.9% mencionaron que les es indiferente la gestion realizada. Analisis de la

dimension:

Andlisis de la variable: Engagement

Tabla 2

Distribucién de frecuencia y porcentaje de Engagement.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido EN DESACUERDO 4 4,4 4,4 4,4
INDIFERENTE 17 18,9 18,9 23,3
DE ACUERDO 44 48,9 48,9 72,2
MUY DE ACUERDO 25 27,8 27,8 100,0
Total 90 100,0 100,0

Fuente: Informacién de colaboradores de Tai Loy S.A.

Porcentaje

EN DESACUERDO INDIFERENTE DE ACUERDO MUY DE ACUERDO

Figura 2. Distribucién en porcentajes de la variable

Engagement

Interpretacion: Luego de analizar los resultados obtenidos en la encuesta
ejecutada al total de colaboradores de Tai Loy S.A., se pudo identificar que el
48.9% de encuestados mencionaron que afirman estar de acuerdo con el
engagement en los colaboradores de Tai Loy S.A que junto al 27.8% que estan

muy de acuerdo, vienen a ser la mayoria de colaboradores, asi también el 18.9%
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mencionaron que les es indiferente el engagement y el 4,4% estan en

desacuerdo.

Andlisis de la dimension: Capacidades

Tabla 3

Distribucién de frecuencia y porcentaje de Capacidades.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido INDIFERENTE 19 21,1 21,1 21,1
DE ACUERDO 35 38,9 38,9 60,0
MUY DE ACUERDO 36 40,0 40,0 100,0
Total 90 100,0 100,0

Fuente: Informacién de colaboradores de Tai Loy S.A.

Porcentaje

INDIFERENTE DE ACUERDQ MUY DE ACUERDO

Figura 3. Distribucién en porcentajes de la dimension

Engagement

Interpretacion: Luego de analizar los resultados obtenidos en la encuesta
ejecutada al total de colaboradores de Tai Loy S.A., se pudo identificar que el
40% de encuestados mencionaron estar de acuerdo y el 38.9% muy de acuerdo
con las capacidades tanto del colaborador como de la empresa para desarrollar
sus funciones, sin embargo, un 21.1% mencionaron que les es indiferente por lo

gue se podria aplicar capacitaciones para este sector del personal.
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Anélisis de la dimensiéon: Motivacion

Tabla 4

Distribucién de frecuencia y porcentaje de Motivacion.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido EN DESACUERDO 5 5,6 5,6 5,6
INDIFERENTE 33 36,7 36,7 42,2
DE ACUERDO 45 50,0 50,0 92,2
MUY DE ACUERDO 7 7,8 7,8 100,0
Total 90 100,0 100,0

Fuente: Informacién de colaboradores de Tai Loy S.A.

Porcentaje

EN DESACUERDO INDIFERENTE DE ACUERDO MUY DE ACUERDO

Figura 4. Distribucién en porcentajes de la dimension

Motivacion.

Interpretacion: Luego de analizar los resultados obtenidos en la encuesta
ejecutada al total de colaboradores de Tai Loy S.A., se pudo identificar que mas
de la mitad de colaboradores se sientes a gusto con la motivacion ejercida en
Tai Loy ya que el 50% mencionaron estar de acuerdo y el 7.8% muy de acuerdo,
sin embargo, un 36.7% mencionaron que les es indiferente y un 5.6%
mencionaron estar en desacuerdo.
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Andlisis de la dimension: Compromiso Afectivo

Tabla 5

Distribucién de frecuencia y porcentaje de Compromiso Afectivo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado

Valido EN DESACUERDO 16 17,8 17,8 17,8
INDIFERENTE 24 26,7 26,7 44,4
MUY DE ACUERDO 50 55,6 55,6 100,0
Total 90 100,0 100,0

Fuente: Informacién de colaboradores de Tai Loy S.A.

60

Porcentaje

ENDESACUERDO INDIFERENTE MUY DE ACUERDO

Figura 5. Distribucién en porcentajes de la dimension

Compromiso Afectivo.

Interpretacion: Luego de analizar los resultados obtenidos en la encuesta
ejecutada al total de colaboradores de Tai Loy S.A., se pudo identificar que un
55.6%, mas de la mitad de colaboradores estan muy de acuerdo con el
compromiso afectivo, es decir se sienten comodos con las labores que vienen
realizando, sin embargo, un 26.7% mencionaron que les es indiferente y un

17.8% mencionaron estar en desacuerdo.
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Andlisis de la dimension: Compromiso Normativo

Tabla 6

Distribucién de frecuencia y porcentaje de Compromiso Normativo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido EN DESACUERDO 8 8,9 8,9 8,9
INDIFERENTE 35 38,9 38,9 47,8
DE ACUERDO 31 34,4 34,4 82,2
MUY DE ACUERDO 16 17,8 17,8 100,0
Total 90 100,0 100,0

Fuente: Informacion de colaboradores de Tai Loy S.A.

Porcentaje

EN DESACUERDO INDIFERENTE DE ACUERDO MUY DE ACUERDO

Figura 6. Distribucién en porcentajes de la dimension

Compromiso Normativo.

Interpretacion: Luego de analizar los resultados obtenidos en la encuesta
ejecutada al total de colaboradores de Tai Loy S.A., se pudo identificar que un
34.4% de colaboradores estuvieron de acuerdo con el compromiso normativo y
a su vez un 17.8% estuvieron muy de acuerdo lo cual deja en evidencia el
compromiso para con la organizacién en aportar ideas nuevas, sin embargo, un
38.9% mencionaron que les es indiferente y un 8.9% mencionaron estar en

desacuerdo.
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Andlisis de la dimensién: Compromiso de Continuidad

Tabla 7

Distribucién de frecuencia y porcentaje de Compromiso de Continuidad.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido EN DESACUERDO 8 8,9 8,9 8,9
INDIFERENTE 22 24,4 24,4 33,3
DE ACUERDO 30 33,3 33,3 66,7
MUY DE ACUERDO 30 33,3 33,3 100,0

Total 90 100,0 100,0

Fuente: Informacion de colaboradores de Tai Loy S.A.

a0

Porcentaje

ENDESACUERDO INDIFERENTE DE ACUERDO MUY DE ACUERDO

Figura 7. Distribucién en porcentajes de la dimension

Compromiso de Continuidad.

Interpretacion: Luego de analizar los resultados obtenidos en la encuesta
ejecutada al total de colaboradores de Tai Loy S.A., se pudo identificar que un
33.3% de colaboradores estuvieron de acuerdo con el compromiso de
continuidad y de igual manera un 33.3% mencionaron estar muy de acuerdo, es
decir la empresa si esta reconociendo el desempefio de sus colaboradores, sin
embargo, un 24.4% mencionaron que les es indiferente y un 8.9% mencionaron

estar en desacuerdo.
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ANALISIS INFERENCIAL
PRUEBA DE HIPOTESIS

Tabla 8

Grado de relacion segun coeficiente de correlacién

VALOR SIGNIFICADO
-1 correlacicn megaliva grande perfecta
0.9 a -099 cormalacidn megaltiva miuy alta
-0.7 a-0,89 ocormelacion megaliva alta
0.4 a 069 cormelacon negaliva micderada
0.2 | -0,39 correlacion megativa baja
1 a-018  corralacion mnegaliva muy baja
0 corralacidn mula
0,01 & 019 correlacicon positiva muy baja
0. a0 39 corralacion posiliva Baga
0.4 a 059 correlacicn positiva moderada
o, a 089 Ccorralacidn posiliva alla
0.9 a 0949 correlacidn posifiva muy alta
1 correlacion positiva grande vy perfecia

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Prueba de Hipotesis General

H1: Existe relacidon significativa entre la gestion del talento humano vy el

engagement en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

Ho: No Existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y

el engagement en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

a) Circunstancias:
Sig. T= 5%; Nivel de Aceptacion: 95%; Z=1.96

b) Regla de decision para aceptar o rechazar hipétesis:

Sig. R< Sig. T se rechaza la Ho.

Sig. R> Sig. T se acepta la Ho.




Tabla 9

Andlisis del coeficiente de correlacién entre la gestion del talento humano y el engagement en
Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

GESTION DEL
TALENTO HUMANO ENGAGEMENT

Rho de GESTION DEL Coeficiente de correlacion 1,000 ,610™
Spearman TALENTO Sig. (bilateral) . ,000
HUMANO N 90 90
ENGAGEMENT Coeficiente de correlacion ,610™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

Fuente: Informacién de trabajadores de Tai Loy S.A.

Interpretacion:

En el analisis se evidencio que existe una correlacién positiva moderada segun
el resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman el cual fue igual a
0,610 entre ambas variables. La significancia obtenida fue de 0.000, por ende,
segun la regla de decision (Sig. R< 0.05) se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna lo cual quiere decir que existe relacion significativa entre la

gestion del talento humano y el engagement en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

Prueba de Hipotesis Especifica 1

H1: Existe relacion entre la gestidon del talento humano y el compromiso
afectivo en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
afectivo en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.
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Tabla 10

Andlisis del coeficiente de correlacion entre la gestién del talento humano y el compromiso
afectivo en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

GESTION DEL COMPONENTE
TALENTO HUMANO AFECTIVO
Rho de GESTION DEL Coeficiente de correlacion 1,000 544
Spearman TALENTO Sig. (bilateral) ,000
HUMANO N 90 90
COMPROMISO Coeficiente de correlacion ,544™ 1,000
AFECTIVO Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

Fuente: Informacién de trabajadores de Tai Loy S.A.

Interpretacion:

En el analisis se evidencio que existe una correlacion positiva moderada segun

el resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman el cual fue igual a

0,544 entre ambas variables. La significancia obtenida fue de 0.000 por ende,

segun la regla de decision (Sig. R< 0.05) se rechaza la hipétesis nula y se acepta

la hipotesis alterna, es decir si existe relacion significativa entre la gestion del

talento humano y el compromiso afectivo en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

Prueba de Hipotesis Especifica 2

H1: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
normativo en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

Ho: No existe relacién entre la gestion del talento humano y el

compromiso normativo en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.
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Tabla 11

Analisis del coeficiente de correlacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
normativo en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

GESTION DEL COMPONENTE
TALENTO HUMANO NORMATIVO

Rho de GESTION DEL Coeficiente de correlacion 1,000 ,589™

Spearman TALENTO Sig. (bilateral) ,000

HUMANO N 90 90

COMPONENTE Coeficiente de correlacion ,589™ 1,000
NORMATIVO  Sig. (bilateral) ,000

N 90 90

Fuente: Informacion de trabajadores de Tai Loy S.A.

Interpretacion:

En el andlisis se observo que existe una correlacion positiva moderada segun el

resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman el cual fue igual a

0,589 entre ambas variables. La significancia obtenida fue de 0,000, por ende,

segun la regla de decision (Sig. R<0.05) se rechaza la hipotesis nula 'y se acepta

la hipotesis alterna, lo cual quiere decir que existe relacion significativa entre la

gestion del talento humano y el compromiso normativo en Tai Loy S.A., Surquillo,

2020.

Prueba de Hipotesis Especifica 3

H1: Existe relaciéon entre la gestién del talento humano y el compromiso
de continuidad en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso

de continuidad en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.
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Tabla 12

Andlisis del coeficiente de correlacion entre la gestion del talento humano y el compromiso de
continuidad en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

GESTION DEL COMPONENTE DE
TALENTO HUMANO CONTINUIDAD

Rho de GESTION DEL  Coeficiente de correlacion 1,000 ,710™
Spearman TALENTO Sig. (bilateral) . ,000
HUMANO N 90 90
COMPROMISO  Coeficiente de correlacion ,710™ 1,000
DE Sig. (bilateral) ,000 .
CONTINUIDAD N 90 90

Fuente: Informacién de trabajadores de Tai Loy S.A.

Interpretacion:

En el andlisis se observd que existe una correlacién positiva alta segun el
resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman el cual fue igual a
0,710 entre ambas variables. La significancia obtenida fue de 0,000, por ende,
segun la regla de decisién (Sig. R<0.05) se rechaza la hipotesis nulay se acepta
la hipétesis alterna, lo cual quiere decir que existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y el compromiso de continuidad en Tai Loy S.A.,
Surquillo, 2020.
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V. DISCUSION

El propdsito de esta investigacion fue determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el engagement en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020. Para ello se
plante6 una hipoétesis general que consiste en: Existe relacion significativa entre
la gestion del talento humano y el engagement en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.
Por tal motivo de acuerdo con los resultados del analisis descriptivo que se
obtuvo en el procesamiento de datos y durante el periodo de investigacion, se
logré determinar que el 47.8% de encuestados mencionaron que estan de
acuerdo con la gestion del talento humano en la organizacién y ademas el 33.3%
estdn muy de acuerdo, esto quiere decir que la mayoria de colaboradores
respaldan esta gestion, cabe mencionar que el 18.9% se mostraron indiferentes
a la gestion realizada. En cuanto al andlisis inferencial, los resultados mostraron
que existe una correlacion positiva moderada en referencia al coeficiente de
correlacion Rho de Spearman el cual fue igual a 0,610 entre ambas variables

Gestion del Talento Humano y Engagement en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

Con respecto a la interpretacion de los resultados de los autores Barrios, Olivero
and Figueroa (2020), en su investigacion que tuvo como objetivo especificar
aguellas condiciones que ayuden a mejorar el desarrollo de sus capacidades
dinamicas, cuyo analisis descriptivo mostraron gran similitud, ya que el resultado
evidencio un efecto indudable en la evolucién de las capacidades dindmicas de
los lideres para adecuarse al cambio del entorno. Cabe resaltar que es
fundamental para las organizaciones adecuarse rapidamente a los cambios, ya
que les servird para mantenerse vigente en el mercado con una competitividad

alta en todos sus colaboradores.

De igual forma, con los resultados de los autores Ramirez et al. (2019), cuyo
objetivo fue, examinar la direccion del talento humano desde un enfoque
estratégico en el sector minero de Venezuela, Colombia y Chile, donde los
resultados del analisis descriptivo difieren en gran medida, ya que muestran
desigualdades altamente representativas, prevaleciendo la direccion
organizacional, los atributos y la tendencia actual, con debilidades en el modelo

funcional.
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Los resultados del autor Johennese (2017), que tuvo como objetivo entender los
procesos de gestion de talento que contribuyen a una eficacia actuacion
profesional en lo que respecta a la retencion de colaboradores en las empresas
taiwanesas. Mostré6 gran similitud con los resultados, ya que es de suma
importancia capacitar, retroalimentar, entrenar y evaluar constantemente al
personal de trabajo, para asi poder aumentar el valor de importancia que se

merecen los empleados y lograr el éxito organizacional.

De tal forma, con los resultados de los autores Baharin and Hanafi (2018), cuyo
objetivo fue decretar los efectos que existen en una Optima gestion de talento
humano en la retencion de empleados, se evidencio gran similitud con nuestros
resultados, ya que las organizaciones deben enfocarse en trabajar con énfasis
la mejora de competencias en los talentos internos, para de esta forma crear un
ambiente competitivo sano que ayude a sacar los mejores rendimientos de cada

colaborador, con la finalidad de lograr los objetivos en conjunto.

De igual manera con los autores Félix et. al. (2018), cuyo objetivo fue identificar
el compromiso organizacional que existe entre los colaboradores de las pymes,
se evidencié gran similitud con nuestros resultados, ya que el compromiso
organizacional presenta una alta correlacion positiva entre sus tres factores y
estos hacen que la empresa se potencie, logrando mayores resultados para el

beneficio de la organizacion como de sus colaboradores.

De otro lado, el andlisis de los resultados de, Araque, Sdnchez and Uribe (2017),
gue tuvo como objetivo hallar la conexion que existe entre el internal marketing
y organizational commitment en dos instituciones de desarrollo tecnolégico
colombianos, mostré gran similitud con nuestros resultados ya que, es muy
importante apostar por el desarrollo de los colaboradores de una organizacion,
dado que esto aumenta la habilidad y la eficiencia para el desenvolvimiento de
funciones y la toma de decisiones dentro de la organizacién, siendo de vital
importancia invertir en la capacitacion de los colaboradores para lograr mayores

resultados que beneficien a la empresa.

En tal sentido, con la interpretacion de los resultado descriptivos de los autores
Aghaz and Tarighian (2016),cuyo objetivo fue investigar el impacto de la
estructura burocrética en el compromiso de los empleados, se evidencio gran

similitud ya que la presencia de los altos mandos en las universidades iranis,
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hace que el compromiso de los colaboradores aumente y no precisamente
obstaculice su compromiso con el trabajo, haciendo asi que puedan realizar sus
funciones con una mejor aptitud y cumpliendo con sus tareas de acuerdo a lo

establecido por la empresa.

Asimismo con la interpretacion de los resultados del analisis descriptivo de los
autores Borkowska and Agnieszka (2017), que tuvo como objetivo intentar definir
el trabajo y la organizacion del compromiso de los empleados de un exclusivo
hotel spa en Polonia, mostré gran similitud ya que los roles organizacionales
desempeiiados tiene una influencia mental del trabajo, donde nos indica que
cuando mas alta es la jerarquia de un empleado en la organizacién aumenta su
comprensién y maximiza su compromiso organizacional, cabe destacar que es
muy importante mantener motivados a nuestros colaboradores para lograr un

mejor resultado en sus desempefios.

De igual forma, con los resultados de los autores Paz, Huaman and Tarrillo
(2020), cuyo objetivo fue identificar la conexion entre el Endomarketing, el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en el talento humano de la
Asociacion Educativa Adventista Nor Oriental, mostraron gran similitud ya que
los resultados nos indica que fueron estudiados mediante la prueba estadistica
de Rho Spearman, dejando en evidencia una relacion positiva considerable entre
el Endomarketing y el compromiso organizacional, por ello, se determind que a
mayor practica de Endomarketing, existira un mayor compromiso con el centro

educativo, que por ende, ayude a incrementar la competitividad corporativa.

Asimismo, con los resultados de los autores Quispe and Paucar (2020),cuyo
objetivo fue estimar la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de maestros en una universidad publica del Peru, se evidencié
qgue el andlisis de los resultados difiere con nuestros resultados ya que el 48.3%
de docentes cuentan con insatisfaccion laboral y el 70.2% no cuentan con un
compromiso de continuidad; donde las principales problematicas fueron la baja
remuneracion, la falta de vacantes para nombramientos, la escasez de
reconocimientos y las pocas oportunidades de evolucion profesional. Por
consiguiente, queda evidenciado que es de suma importancia que las
corporaciones incorporen una nueva técnica de motivacion y capacitacion, en

donde sus colaboradores puedan desarrollarse en lo profesional y personal.
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De otra manera, con los resultados obtenidos del autor Escobedo (2018), que
tuvo como objetivo confirmar la relaciéon que existe entre el estrés laboral y el
compromiso laboral de los colaboradores de la Ugel N° 4 Trujillo Sur Este, se
evidencié gran similitud con el andlisis de nuestros resultados ya que si se
mantiene un estrés laboral alto en la Ugel N° 4, el compromiso de los
colaboradores se ird reduciendo, ocasionando que estos mismos no puedan
ejercer sus funciones de manera correcta dentro de la institucion, por ello, es
importante mantener a nuestros colaboradores motivados e identificados con los
objetivos de la empresa, para de esta forma, obtener los resultados deseados de

forma conjunta.

De igual forma, con el andlisis de los resultados del autor Pocomucha (2018),
que se propuso como objetivo confirmar la conexion entre el cambio
organizacional y compromiso laboral en una organizacion productora de
instrumentos del hogar en El Agustino, mostro gran similitud con los resultados
ya que, existe relaciéon entre el cambio organizacional y el compromiso laboral;
de acuerdo a la prueba de Rho de Spearman con un coeficiente de 0.780,
corroborando que si se conserva una correlacion positiva entre las variables,
queriendo decir que cuando existe un buen clima organizacional, el compromiso
de los colaboradores sera mayor, lo cual beneficia en los resultados que desea

obtener la empresa.

Por otro lado, con el andlisis de los resultados del autor Rodriguez (2015), que
tuvo como objetivo involucrar todos los procesos y cumplimiento de metas
institucionales en base a resultados. Se evidencié una gran similitud en la
informacion obtenida, puesto que, la clave estratégica de las universidades ya
mencionadas esta en la gerencia de gestibn humana, ya que estos son los
encargados de administrar personas desarrollando sus habilidades,
conocimientos y competencias, para de esta forma, alcanzar un buen
desempeiio, que ayude a potenciar una marca empleadora a nivel
organizacional, de tal forma que, los trabajadores se sientan respaldados y

valorados.

De igual manera, con los resultados obtenidos del autor Lépez (2018), que se
propuso como objetivo descubrir la conexién entre la gestion del talento humano

y la calidad de servicio publico en la Provincia de Leoncio Prado. Se evidencio
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gran similitud con los resultados obtenidos, ya que se determiné que existié una
conexién positiva entre la gestion del talento humano y la calidad de servicio, en
tal sentido se pretende salvaguardar la estadia laboral de los colaboradores ya
que se busca encontrar una familiarizacion con la institucion y por ende su

productividad con una alta eficacia en el servicio que logre una alta calidad.

VI. CONCLUSIONES

Primero: Con relacién al objetivo general: se ha dejado en evidencia de que
existe relacion entre la gestion del talento humano y el engagement, ya que la
significancia obtenida fue de 0.000, esto quiere decir que los colaboradores
tienen un alto nivel de compromiso hacia la organizacion lo que conllevara a
generar en el trabajador una marca institucional, reflejando la correcta

administracion de personal que existe en la organizacion.

Segundo: Con relacion al primer objetivo especifico: se ha evidenciado de que
existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y el compromiso
afectivo, ya que la significancia obtenida fue de 0.000, lo cual refleja que el
departamento de gestion del talento humano viene desarrollando de manera
oportuna su labor lo que generara que los colaboradores se sientan una pieza

fundamental en la organizacion.

Tercero: Con relacion al segundo objetivo especifico: se ha evidenciado de que
existe una relacion significativa entre la gestiébn del talento humano y el
compromiso normativo, debido a que la significancia obtenida fue de 0.000, esto
se debe a que el area de recursos humanos mantiene una gestion optima hacia
los colaboradores, generando en ellos un correcto conocimiento de sus deberes,

funciones y beneficios.

Cuarto: Con relacion al tercer objetivo especifico: se ha evidenciado de que

existe una relacién significativa entre la gestion del talento humano y el
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compromiso de continuidad, ya que la significancia obtenida fue de 0.000, lo cual
generara que el colaborador se sienta en un entorno estable, sintiéndose
importante, capaz de brindar ideas desde su puesto de trabajos que aporten al

desarrollo de la organizacion.

VIl. RECOMENDACIONES

Teniendo en balance los resultados obtenidos y luego de haber contrastado las

hip6tesis, se mencionaron las siguientes recomendaciones:

Primero: Dado que la gestién del talento humano y el engagement tienen una
conexion fuerte, se recomienda al area de Recursos Humanos tener en cuenta
el correcto manejo del personal para el 6ptimo desarrollo del engagement en la

organizacion.

Segundo: Se recomienda al area de Recursos Humanos, establecer talleres de
trabajo, esto con la finalidad de poder brindar una solucién a los inconvenientes
gue puedan suscitarse en el trabajo y de esta manera poder mejorar la calidad

del ambito laboral.

Tercero: Se recomienda al area de Recursos Humanos realizar auditorias de
engagement para fomentar la motivacion y bienestar laboral, en ese sentido se

evidenciara los niveles del mismo y asi cuidar al personal.

Cuarto: Se recomienda a la entidad enfocarse en la salud y bienestar
ocupacional de sus colaboradores, ya que un trabajador con buenos estados
psicolégicos consigue mejores resultados, suelen tener éxito en cargos de mayor
rango jerarquico, presentan una cantidad reducida de ausentismo laboral y

tienen mejor productividad y desempefio en su labor.
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ANEXOS

Matriz de Consistencia

ANEXO N° 1

Gestion del Talento Humano y Engagement en Tai Loy S.A., Surquillo, 2020

Problemas Objetivos Hipotesis Variables y dimensiones Metodologia
Problema General Objetivo General Hipétesis General Enfoque:
Variable 1 Cuantitativo

¢, Cudl es la relacion entre la gestion del
talento humano y el engagement en Tai
Loy, S.A., Surquillo 20207

Determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el engagement en Tai Loy
S.A., Surquillo, 2020.

Existe relacion entre la gestién del talento
humano y el engagement en Tai Loy S.A.,
Surquillo, 2020.

Problemas Especificos

Problemas Especificos

Hipotesis Especificos

¢, Cudl es la relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso efectivo
en Tai Loy S.A., Surquillo, 20207

¢Cual es la relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso de
continuacion en Tai Loy S.A., Surquillo,
2020?

¢, Cudl es la relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso
normativo en Tai Loy S.A., Surquillo,
20207

Determinar la relacion entre la gestién del
talento humano y el compromiso afectivo en
Tai Loy S.A., Surquillo 2020.

Determinar la relacion entre la gestién del
talento humano y el compromiso de
continuacion en Tai Loy S.A., Surquillo
2020.

Determinar la relaciéon entre la gestién del
talento humano y el compromiso normativo
en Tai Loy S.A., Surquillo 2020.

Existe relacion entre la gestién del talento
humano y el compromiso afectivo en Tai Loy
S.A., Surquillo, 2020.

Existe relacién entre la gestién del talento
humano y el compromiso normativo en Tai Loy
S.A., Surquillo, 2020.

Existe relacién entre la gestién del talento

humano y el compromiso de continuacion en
Tai Loy S.A., Surquillo, 2020.

Gestion del Talento
Humano

Dimensiones

» Capacidades

¢ Motivacion

Variable 2

Engagement

Dimensiones
» Compromiso Afectivo
» Compromiso Normativo

* Compromiso de
Continuidad

Tipo de estudio:
Aplicada

Disefio de estudio:
No experimental —
corte Transversal

Nivel de estudio:

Descriptivo -
correlacional

Método de
investigacion:
Hipotético -
deductivo

Fuente: Elaboracién propia
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ANEXO N°

Matriz operacional de variable Gestion del Talento Humano

2

Variable

de DEFINICION DEFINICION | 5 mENSIONES INDICADORES ITEMS Escala de
. CONCEPTUAL | OPERACIONAL medicién
estudio

Chiavenato De acuerdo a Los colaboradores se encuentran capacitado para poder desarrollar sus

(2008), indico Chiavenato se labores en el puesto asignado.

que la gestién han reconocido Conocimiento La empresa cuenta con un plan de capacitacién y desarrollo al personal

del talento esta | dos beneficios relacionado al perfil del puesto que desempeia.

definida como que Los colaboradores cumplen con el trabajo encomendado a tiempo o

un grupo de observaremos . incluso antes de tiempo.
e procesos de como Capacidades Destreza La empresa cuenta con las estrategias necesarias para hacer frente al
g recursos dimensiones de cambio que actualmente se viene suscitando.
e humanos la gestion del Las labores que se le asignan a los colaboradores no van de la mano
o formados y Talento con sus funciones y competencias.
= elaborados para | Humano, los , La organizacion colabora con el desarrollo de nuevas habilidades de sus
T persuadir, cuales son Competencia colaboradores para el cumplimiento de metas tanto personales como _
— evolucionar, capacidades y organizacionales. Ordinal
3 incentivar y motivacion. — i _
s retener a los La organizacion brinda la oportunidad de hacer linea de carrera.
@ gglilr)gadores Logros Los colaboradores se sienten descontentos por las pocas oportunidades
O S de desarrollo que se le brinda.

insttucion Los colaboradores se sienten descontentos por las pocas oportunidades

Motivacion Poder de desarrollo que se le brinda.
Los colaboradores sienten confianza al momento de expresar sus
opiniones.
Afiliacion Los colaboradores no se sienten conformes a la cultura estructurada de

la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 3

Matriz Operacional de Variable Engagement

Variable . . Escala
DEFINICION C DEFINICION
de DIMENSIONES INDICADORES ITEMS de
. ONCEPTUAL OPERACIONAL dicié
estudio medicion
La aplicacion del De acuerdo a Los colaboradores se sienten orgullosos de trabajar en la
engagement nos facilita el | Rodriguez et. al, Identificacion con la | organizacion.
comForteE)mePtcl) Tjum?“lo se han reconocido organizacion Los colaboradores se sienten entusiasmado y comodos con las
en el ambiente laboral, la | yreg heneficios que labores que realizan.
interaccion entre los b c . . :
colaboradores y la observaremos ompromiso Los colaboradores siempre se mantienen concentrados al momento
institucion misma. Para como dimensiones Afectivo Involucramiento con | de ejecutar sus labores.
Rodriguez et al (2004), el | del Engagement, la organizacioén
comportamiento los cuales son Los colaboradores aportan con ideas innovadoras para la mejora de
organizacional es una componente la empresa.
ciencia que investiga la afectivo,
= influencia de los - - , -
S individuos. coniunt componente Sentido de Los colaboradores siempre estan comprometidos con la | oginal
£ _ » conjunto y normativo y bligacio e a
G | sistemaque actlian sobre | omnonente de obligacion organizacion.
2 | laconducta dentro de las continuidad )
@ | instituciones y/o empresas, . Compromiso Los colaboradores se mantienen firmes a aportar ideas nuevas para
L a fin de adaptar Normativo la organizacién incluso cuando las cosas no vayan del todo bien.

conocimientos y aumentar
eficiencia.

Lealtad con la
organizacién

Se les brinda a los colaboradores oportunidades de desarrollo laboral
y profesional.

Compromiso de
Continuidad

Percepcion de
alternativas

La empresa decide optar por cambios de puesto de acuerdo a las
necesidades que se presenten.

Inversiones en la
organizacién

La empresa reconoce el desempefio de sus colaboradores
mediante bonos, comisiones u otro cualquier tipo de incentivos.

Fuente: Elaboracion propia
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CUESTIONARIO

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ENGAGEMENT EN TAI LOY S.A., SURQUILLO

2020”

OBJETIVO: Colocar el Objetivo general

Anexo N° 4

INSTRUCCIONES: A continuacién, se presenta una serie de enunciados a los cuales debera

usted responder marcando un (X) de acuerdo con lo que considere conveniente:

1= Muy en desacuerdo
2= En desacuerdo

3= Indiferente

4= De acuerdo

5= Muy de acuerdo

N° PREGUNTAS 3

1 Los colaboradores se encuentran capacitado para poder desarrollar sus labores
en el puesto asignado.

2 La empresa cuenta con un plan de capacitacién y desarrollo al personal
relacionado al perfil del puesto que desempefa.

3 Los colaboradores cumplen con el trabajo encomendado a tiempo o incluso antes
de tiempo.

4 La empresa cuenta con las estrategias necesarias para hacer frente al cambio
gue actualmente se viene suscitando.

S Las labores que se le asignan a los colaboradores no van de la mano con sus
funciones y competencias.

6 La organizacion colabora con el desarrollo de nuevas habilidades de sus
colaboradores para el cumplimiento de metas tanto personales como
organizacionales.

7 La organizacion brinda la oportunidad de hacer linea de carrera.

8 Los colaboradores se sienten descontentos por las pocas oportunidades de
desarrollo que se le brinda.

9 La organizacion toma al talento humano como pieza clave, y principal recurso
para la mejora de la misma.

10 | Los colaboradores sienten confianza al momento de expresar sus opiniones.

11 | Los colaboradores no se sienten conformes a la cultura estructurada de la
organizacion.

12 | Los colaboradores no se sienten conformes a la cultura estructurada de la
organizacion.

13 | Los colaboradores se sienten entusiasmado y cémodos con las labores que
realizan.

14 | Los colaboradores siempre se mantienen concentrados al momento de ejecutar
sus labores.

15 | Los colaboradores aportan con ideas innovadoras para la mejora de la empresa.

16 | Los colaboradores siempre estdn comprometidos con la organizacion.

17 | Los colaboradores se mantienen firmes a aportar ideas nuevas para la
organizacion incluso cuando las cosas no vayan del todo bien.

18 | Se les brinda a los colaboradores oportunidades de desarrollo laboral y
profesional.

19 | La empresa decide optar por cambios de puesto de acuerdo a las necesidades
gue se presenten.

20 | La empresa reconoce el desempefio de sus colaboradores mediante bonos,

comisiones u otro cualquier tipo de incentivos.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N° 5

Consentimiento informado

Jr Mansno Odcio 153

Lima 34 Peri .
T{511)619 3030

F(519)619 30%0 loy
www.lalloy com. pe

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

Mediante el presente OTORGAMOS a los estudiantes de la universidad
César Vallejo, AQUINO BARRIONUEVO MICHAEL STEVEN y SANCHEZ
CAPILLO SALOMON la autorizacién para realizar su proyecto de
investigacién en nuestra organizacién. Reconocemos que la informacion
proporcionada es confidencial y no sera utilizada para algln propésito
fuera de este estudio de investigacion.

Se expide el presente documento para los fines que estime conveniente.
Lima, 20 de Noviembre del 2020

Atentamente,

DUENAS MARTINO YTALO FRANCO
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
TAI LOY S.A.
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Resultado del alfa del Cronbach

Tabla de escala de confiabilidad

COEFICIENTE CRITERIO
Coeficiente alfa >9 Es excelente
Coeficiente alfa >8 Es bueno
Coeficiente alfa >7 Es aceptable
Coeficiente alfa >6 Es cuestionable
Coeficiente alfa >5 Es pobre
Coeficiente alfa <5 Es inaceptable

Betancourt, A y Caviedes, I. (2018). Elaborado por Facultad de
Estadistica de la Universidad Santo Tomas.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,903 20

Anexo N° 6
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Anexo N° 7

Componente de
continuidad i

1 TOTAL EN DESACUERDO

2 EN DESACUERDO

3 NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
4 DE ACUERDO

5 TOTALMENTE DE ACUERDO
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Anexo N° 8

Turnitin

C 8 docs.google.com/document/d/1XoYefvdy75TFHpgtKN6OygpFBu8OluW0oBEAsu9arl/edit ir @.

Documento sin titulo

Archivo Editar Ver Insertar

o~ AR 100% -

e

— FACULTAD DE CIENCIAS EMP...

ASESOR:

3.3 Poblacién, muestra y mue...
IV. RESULTADOS
Andlisis de la dimension: Comp...
Analisis de la dimension: Comp...
Prueba de Hipotesis General
Sig. T= 5%; Nivel de Aceptacidn:...
V. DISCUSION
V1. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES

H L Escribe agui para buscar

wEe

Texto norm...

2

-

1

-
v

| - | o o
Formato Herramientas Complementos Ayuda Ultima modificacion hace unos sequndos
Ml v+ BIUZAS eREE E o ”"‘E

1 2 3 4 3 6 7 8 g 10 11 12 13 14 13 -
turnitin @
Details ~ Similarity ~Citations
. o) /]
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 22/69
Overall Similarity
Report last run Jun 29 4:56 PM -05 +

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

@ What should | do with my score?

Gestion del Talento Humano y Engagement en Tai Loy S.A.,

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION @ oot 10%
Surquillo, 2020 o

doaj.org o
INTERNET 2 /6 .

You can run 2 more similarity checks.

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE: g g

Licenciado en Administracién Run New Similarity Check

‘. View Full Report ‘

+ 1k o2
AlITNhDC Q- . o How should | use these checks?

@ 15C Muysoleado ~ T =
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Validacion del Instrumento

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Anexo N° 9

Titulo de la investigacién: "GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ENGAGEMENT EN TAI LOY S.A., SURQUILLO,2020

Apellidos y nombres del investigador: AQUINO BARRIONUEVO MICHAEL STEVEN / SANCHEZ CAPILLO SALOMON

Apellidos y nombres del experto: Dr. Julio Manrique Céspedes

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM IPREGUNTA ESCALA S| CUMPLE CUMPLE SUGERENCIAS

Los colaboradores se encuentran capacitado para poder desarrollar : ;
sus labores en el puesto asignado. LIKERT: Ordinal /

Conocimiento
La empresa cuenta con un plan de capacitacion y desarrollo al /
personal relacionado al perfil del puesto que desempefia.

Gestl(:::lxlnT:lento Capacidades Los colaboradores cumplen con el trabajo encomendado a tiempo o /
incluso antes de tiempo.
Destreza
La empresa cuenta con las estrategias necesarias para hacer frente al /
cambio que actualmente se viene suscitando,
g Las labores que se le asignan a los colaboradores no van de la mano /
Competencia con sus funciones y competencias,
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La organizacion colabora con el desarrollo de nuevas habilidades de
sus colaboradores para el cumplimiento de metas tanto personales
como organizacionales.

Motivacion

La organizacion brinda la oportunidad de hacer linea de carrera.

Los colaboradores se sienten descontentos por las pocas
oportunidades de desarrolio que se le brinda.

Poder

La organizacion toma al talento humano como pieza clave, y principal
recurso para la mejora de la misma.

Los colaboradores sienten confianza al momento de expresar sus
opniones.

Afiliacion

Los colaboradores no se sienten conformes a la cultura estructurada
de la organizacidn,

2 = En desacuerdo

3 = Indiferente

4 = De acuerdo

5 = Muy de acuerdo

.

S R R &S

Firma del experto:

Fecha 14_/ 12 _/2020__
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Titulo de la investigacién: "GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ENGAGEMENT EN TAI LOY S.A., SURQUILLO,2020

Apellidos y nombres del investigador: AQUINO BARRIONUEVO MICHAEL STEVEN / SANCHEZ CAPILLO SALOMON

Apellidos y nombres del experto: Dr. Julio Manrique Céspedes

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM [PREGUNTA

ESCALA

SI CUMPLE

NO CUMPLE

OBSERACIONES /
SUGERENCIAS

Engagement

Componente Afectivo

Identificacion con la
organizacion

Los colaboradores se sienten
orguliosos de trabajar en la
organizacion.

Los colaboradores se sienten
entusiasmado y comodos con las
labores que realizan.

LIKERT: Ordinal

Involucramiento con la
organizacion

Los colaboradores siempre se
mantienen concentrados al

momento de ejecutar sus labores.

Los colaboradores aportan con
ideas innovadoras para la mejora
de la empresa.

Componente
Normativo

Sentido de obligacién

Los colaboradores siempre estan
comprometidos con la
organizacion.
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Lealtad con la organizacion

Los colaboradores se mantienen

firmes a aportar ideas nuevas para

la organizacion incluso cuando las 7
cosas no vayan del todo bien.

Se les brinda a los colaboradores /
oportunidades de desarrollo

laboral y profesional.

Componente de
Continuidad

Poder

La organizacion toma al talento
humano como pieza clave, y
principal recurso para la mejora de
la misma.

Los colaboradores sienten
confianza al momento de expresar
SUS opiniones.

Afiliacion

Los colaboradores no se sienten
conformes a la cultura
estructurada de la organizacion.

2 = En desacuerdo

3 = Indiferente

4 = De acuerdo

5 = Muy de
acuerdo

s M)

Firma del experto:

@R_ :

Fecha 14 _/_12__ | 2020
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: "GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ENGAGEMENT EN TAI LOY S.A., SURQUILLO,2020

Apellidos y nombres del investigador: AQUINO BARRIONUEVO MICHAEL STEVEN / SANCHEZ CAPILLO SALOMON

Apellidos y nombres del experto: Dra. Rosa Elvira Villanueva Figueroa

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

ESCALA

SI CUMPLE

NO CUMPLE

OBSERACIONES /
SUGERENCIAS

Gestion del Talento
Humano

Capacidades

Conocimiento

Los colaboradores se encuentran
capacitado para poder desarrollar
sus labores en el puesto
asignado.

La empresa cuenta con un plan
de capacitacion y desarrollo al
personal relacionado al perfil del
puesto que desempena,

LIKERT:
Ordinal

/

Destreza

Los colaboradores cumplen con
el trabajo encomendado a tiempo
o0 incluso antes de tiempo.

La empresa cuenta con las
estrategias necesarias para hacer
frente al cambio que actuaimente
se viene suscitando.

Competencia

Las labores que se le asignan a
los colaboradores no van de la
mano con sus funciones y
competencias.

I e T L
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La organizacion colabora con el
desarrollo de nuevas habilidades
de sus colaboradores para el
cumplimiento de metas tanto
personales como
organizacionales.

Motivacion

Logros

La organizacion brinda la
oportunidad de hacer linea de
carrera.

Los colaboradores se sienten
descontentos por las pocas
oportunidades de desarrolio que
se le brinda.

Poder

La organizacion toma al talento
humano como pieza clave, y
principal recurso para la mejora
de la misma.

Los colaboradores sienten
confianza al momento de
expresar sus opiniones.

Afiliacion

Los colaboradores no se sienten
conformes a la cultura
estructurada de la organizacion.

2 = En desacuerdo

3 s Indiferente

4 = De acuerdo

5 = Muy de
acuerdo

'\

Sl & ™ RS

Firma del experto:

Fecha 10_/ 12 _12020_
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Titulo de la investigacién: "GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ENGAGEMENT EN TAI LOY S.A.,, SURQUILLO,2020

Apellidos y nombres del investigador: AQUINO BARRIONUEVO MICHAEL STEVEN / SANCHEZ CAPILLO SALOMON

Apellidos y nombres del experto: Dra. Rosa Elvira Villanueva Figueroa

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM IPREGUNTA

ESCALA

S| CUMPLE

NO CUMPLE

OBSERACIONES /
SUGERENCIAS

Engagement

Componente Afectivo

ldentificacion con la
organizacion

Los colaboradores se sienten
orgullosos de trabajar en la
organizacion.

Los colaboradores se sienten
entusiasmado y comodos con las
labores que realizan,

LIKERT: Ordinal

Involucramiento con la
organizacién

Los colaboradores siempre se
mantienen concentrados al

momento de ejecutar sus labores.

Los colaboradores aporian con
ideas innovadoras para la mejora
de la empresa.

Componente
Normativo

Sentido de obligacién

Los colaboradores siempre estan
comprometidos con la
organizacion.
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Lealtad con la organizacién

Los colaboradores se mantienen
firmes a aportar ideas nuevas para
la organizacion incluso cuando las
cosas no vayan del todo bien.

Se les brinda a los colaboradores
oportunidades de desarrolio
laboral y profesional.

Componente de
Continuidad

Poder

La organizacion toma al talento
humano como pieza clave, y
principal recurso para la mejora de
la misma.

Los colaboradores sienten
confianza al momento de expresar
SUS opiniones.

2 = En desacuerdo

3 = Indiferente

4 = De acuerdo

Los colaboradores no se sienten &= Muv de
Afiliacion conformes a la cultura ac;er dz
estructurada de la organizacion.
Firma del experto:
Fecha 10 /12 | 2020_
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: "GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ENGAGEMENT EN TAI LOY S.A,, SURQUILLO,2020

Apellidos y nombres del investigador: AQUINO BARRIONUEVO MICHAEL STEVEN / SANCHEZ CAPILLO SALOMON

Apellidos y nombres del experto: Dr. Cardenas Saavedra Abraham

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO

OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA S| CUMPLE NO CUMPLE SUGERENCIAS

Los colaboradores se encuentran
capacitado para poder desarrollar | LIKERT: S
sus labores en el puesto Ordinal

asignado. .

Conocimiento
L.a empresa cuenta con un plan
de capacitacion y desarrollo al
personal refacionado al perfil del

puesto que desempefia.

Gestion del Talento ; Los colaboradores cumplen con
Humano Capacidades el trabajo encomendado a tiempo
0 incluso antes de tiempo.

Destreza La empresa cuenta con las

estrategias necesarias para hacer
frente al cambio que actualmente
se viene suscitando.

Las labores que se le asignan a
los colaboradores no van de la
mano con sus funciones y
competencias.

E W W T

Competencia
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La organizacion colabora con el
desarrollo de nuevas habilidades
de sus colaboradores para el
cumplimiento de metas tanto

personales como
organizacionales.

Motivacion

Logros

La organizacion brinda la
oportunidad de hacer linea de
carrera.

Los colaboradores se sienten
descontentos por las pocas
oportunidades de desarrolio que
se le brinda.

Poder

La organizacion toma al talento
humano como pieza clave, y

principal recurso para la mejora
de la misma.

Los colaboradores sienten
confianza al momento de
expresar sus opiniones,

Afiliacion

Los colaboradores no se sienten
conformes a la cullura
estructurada de la organizacion.

2 = En desacuerdo

3 L Indiferente

4 = De acuerdo

5 = Muy de
acuerdo

N

) Sl S S

Firma del experto:

it

Fecha 15_/_12_12020_

[
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Titulo de la investigacién: "GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ENGAGEMENT EN TAI LOY S.A., SURQUILLO,2020

Apellidos y nombres del investigador: AQUINO BARRIONUEVO MICHAEL STEVEN / SANCHEZ CAPILLO SALOMON

Apellidos y nombres del experto: Dr. Cardenas Saavedra Abraham

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

ESCALA

SI CUMPLE

NO CUMPLE

OBSERACIONES /
SUGERENCIAS

Engagement

Componente Afectivo

|dentificacion con la
organizacion

Los colaboradores se sienten
orgullosos de trabajar en la
organizacion.

Los colaboradores se sienten
enlusiasmado y comodos con las
labores que realizan.

LIKERT: Ordinal

/

Involucramiento con la
organizacion

Los colaboradores siempre se
mantienen concentrados al

momente de ejecutar sus labores.

Los colaboradores aportan con
ideas innovadoras para la mejora
de la empresa.

Componente
Normativo

Sentido de obligacion

Los colaboradores siempre estan
comprometidos con la
organizacion.

o
C
5
o
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Lealtad con la organizacion

Los colaboradores se mantienen
firmes a aportar ideas nuevas para
la organizacion incluso cuando las
cosas no vayan del todo bien.

Se les brinda a los colaboradores
oporiunidades de desarrollo
laboral y profesional.

Componente de
Confinuidad

Poder

La organizacion toma al talento
humano como pieza clave, y
principal recurso para la mejora de
la misma,

Los colaboradores sienten
confianza al momento de expresar
Sus opiniones.

Afiliacion

Los colaboradores no se sienten
conformes a la cultura
estructurada de la organizacion.

2 = En desacuerdo

3 = Indiferente

4 = De acuerdo

5= Muy de
acuerdo

Firma del experto:

Jeref

Fecha 15_1 12 12020_

/

14
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