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RESUMEN

Esta investigacion titulada "Gobierno corporativo y gestion del talento humano en una
empresa de energia de Talara, 2023", presentdé como objetivo general determinar la
relacion entre el gobierno corporativo y la gestion del talento humano en una empresa
de energia de Talara; para ello, se propuso realizar un estudio de enfoque cuantitativo,
tipo aplicada de disefio no experimental, nivel descriptivo - correlacional y de corte
transversal; en el que se conto con la intervencién de una muestra censal conformada
por 194 colaboradores pertenecientes a la Gerencia de Refinacion de la mencionada
entidad. Para el recojo de informacion sobre el comportamiento del objeto de estudio
se empled la técnica de la encuesta y como instrumento dos cuestionarios de autoria
propia, altamente confiables y estrictamente validados segun un panel de expertos.
Para el tratamiento de la informacion se emple6 el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman; a través del cual se calcul6 Rho = 0,684 y sig. = 0,000; estos hallazgos
permitieron contrastar la hipétesis de investigacion: Existe relacion significativa entre
el gobierno corporativo y la gestion del talento humano; de cuya prueba se concluy6
que la relacion que se presenta en las mencionadas variables es significativa y positiva

moderada.

Palabras clave: Gobierno corporativo, gestion del talento humano,

reclutamiento, capacitacion y retencion



ABSTRACT

This research entitled "Corporate Governance and Human Talent Management in an
Energy Company in Talara, 2023", presented as a general objective to determine the
relationship between corporate governance and human talent management in an
energy company in Talara; To this end, it was proposed to carry out a study with a
quantitative approach, applied type of non-experimental design, descriptive-
correlational level and cross-sectional; in which a census sample made up of 194
collaborators belonging to the Refining Management of the aforementioned entity was
involved. To collect information on the behavior of the object of study, the survey
technique was used and two questionnaires of our own authorship, highly reliable and
strictly validated according to a panel of experts, were used as instruments. The Rho
Spearman correlation coefficient was used to process the information; through which
Rho = 0.684 and sig. = 0.00 were calculated; These findings allowed us to contrast the
research hypothesis: There is a significant relationship between corporate governance
and human talent management; From this test it was concluded that the relationship

presented in the aforementioned variables is significant and moderate positive.

Keywords: Corporate governance, human talent management, recruitment,

training and retention
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l. INTRODUCCION

La presencia del talento humano en la administracion de las empresas
actualmente es considerada como un importante componente gestor del progreso
organizacional (Riafio, 2020); es por ello, que se considera trascendente implementar
un buen gobierno que gestione este recurso de tal forma que, contribuya al logro de
los proyectos (Calle, 2021). En este contexto, los gobiernos corporativos empresariales
ya no conciben al ser humano como un recurso material, un implemento tecnologico,
una herramienta o maquinaria (Consejo Nacional de Planeamiento estratégico
[CEPLAN], 2022); ahora los colaboradores son seres inteligentes con emociones,
facultades, y ambiciones que combinadas con las intenciones organizacionales

constituyen un valor insuperable (Diaz y Quintana, 2021).

A nivel internacional, la gestion del talento humano (en adelante GTH) se
percibe como la administracion de la fuerza laboral de las empresas (Siavicha, 2022);
no obstante, Golondrino y Soto (2022) sefialan que en la empresa latinoamericana
existe un resaltado descuido de la administracion de este recurso, llegandose incluso
a perder el 45% de la fuerza laboral; esto hace necesario un gobierno corporativo (en
adelante GC) que fomente una auténtica gestion del talento humano (Ramirez et al.,
2019); sin embargo, en Colombia, las entidades se han visto involucradas en
profundas dificultades al tratar de instalar en su seno un GC por la implementacion de
los modernos modelos de gestion ante la presencia de renuencia administrativa
(Vargas et al.,, 2019); asimismo en Europa, la implementacion del GC presenta
dificultades para dar eficacia a sus mecanismos internos de gobierno corporativo

debido a la débil proteccion legal de los inversores externos (Pefia, 2022).

A nivel nacional, desde los afios 90 se ha venido dando lugar a GTH que
fomente en los colaboradores el compromiso por las metas institucionales (Ipanaqué,
2021); para ello, se ha procurado implementar sistemas estratégicos que permitan la
conservacion de las facultades humanas en las empresas (Secretaria de la Gestidn
Pudblica, 2020); estas intenciones empresariales conllevan a imaginar la instalacion de
un gobierno administrativo que mire a la empresa como un cuerpo que necesita del

talento humano para el cumplimiento de sus objetivos organizacionales y productivos



(Esparza , 2023); es en este contexto que la empresa peruana busca un reclutamiento,
entrenamiento y retencion del talento humano que representa la fuerza laboral que la

corporacion requiere (Mendivel et al., 2020).

Por su parte, Checa-Llontop et al. (2020) sefialan el descontento que genera la
mala gestion del recurso humano en la empresa peruana; enfatizan estos autores entre
las causas la carencia de competencias digitales hoy indispensables en las acciones
laborales y la renuencia a un auténtico proceso de capacitacion que cubra las
necesidades laborales de los colaboradores; esto genera a los gobiernos corporativos
una inversion extra que bordea el 43% mas de lo planificado, gastos que se ejecutan
en nuevos reclutamientos y capacitaciones de los colaboradores para su desempefio
eficaz (Morgan, 2023).

La empresa en la que se realiz6 la investigacion es una entidad encargada de
administrar energia sostenible de calidad, contribuyendo al perfeccionamiento y a la
seguridad energética de la nacion; especificamente, el estudio involucra la gerencia
del departamento de refinacion que cuenta 194 colaboradores (Petroperu S.A., 2023).
Esta entidad tiene como intencién fortalecer un GC que satisfaga las necesidades de
todos los equipos organizacionales internos y externos; sin embargo, esta tarea se ha
visto entorpecida por la aparentemente ineficaz GTH, principalmente en lo que
respecta a los procesos de reclutamiento, capacitacion y retencion de los
colaboradores; procesos que en dicha entidad no satisface los estdndares deseados.

Este entorpecimiento, se presenta principalmente, debido a que estos procesos,
gue, en su génesis, han de mostrarse transparentes y éticos, quedan resumidos a
intereses particulares de la alta gerencia de la misma entidad, e incluso, nétese en
ellos una marcada influencia de los acreedores; por supuesto, esta realidad ha
desvirtuado los ejes axiologicos de la empresa: transparencia, eficiencia e igualdad de

oportunidades.

Esta situacion trae como consecuencia, un atraso en el deseo de cristalizar una
GTH en la corporacién; mas aun, si en sus objetivos estratégicos figura la promocion

de un GC 6ptimo, que acompafado de una auténtica GTH redunde en el beneficio de



la entidad, de los colaboradores y por ende de la poblacion peruana, ya que esta
empresa abastece de energia a todo el Pera (Ministerio de energia y minas [Minem]
2023).

Por lo anteriormente sefialado, esta investigacion se plante6 la siguiente
interrogante: ¢ Cual es la relacion entre el gobierno corporativo y la gestion del talento
humano en una empresa de energia de Talara, 2023? Especificamente se plante6 (a)
¢ Qué nivel de gobierno corporativo presenta la empresa?; (b) ¢Qué nivel de gestion
de talento humano presenta la empresa?; (c) ¢Cudl es la relacion entre gobierno
corporativo y el reclutamiento del personal de la empresa a investigar?; (d) ¢ Cual es
la relacion entre gobierno corporativo y la capacitacion del personal de la empresa a
investigar?; (e) ¢ Cudl es la relacion entre gobierno corporativo y retencion del talento

humano en dicha empresa?

De acuerdo al criterio de Hernandez y Mendoza (2018), para la justificacion de
la investigacion se tomd en cuenta: Su relevancia teorica, se sostiene en las
contribuciones de la teoria Stakeholder de Richard Edward Freeman y la teoria de
Stewardship de Davis, Schoorman y Donaldson, las que consideran que el GC se
fundamenta en la necesidad de implementar un sistema ético - moral y juridico que
avale a cada una de las partes interesadas; asimismo, respecto a la GTH se sustenta
en las teorias “X” e “Y” de McGregor que sostienen que los trabajadores responden a
los fines de la corporacién en funcion a la administracion recibida. Respecto a
relevancia social en cuanto que la satisfaccion tanto de administrativos y administrados
repercutié en el servicio 6ptimo y efectivo que brinda la entidad. En cuanto a sus
implicaciones practicas la gerencia bien encausada de los gobiernos administrativos
de la entidad repercuti6 en la gestion de las facultades de los colaboradores.
Finalmente, metodologicamente el empleo de los métodos de investigacion y los
recursos para la recoleccién de datos representaron una contribucién a la comunidad

cientifica.

La indagacion se plante6 el objetivo general: Determinar la relacion entre el
gobierno corporativo y la gestion del talento humano en una empresa de energia de

Talara, 2023. Sus objetivos especificos fueron: (a) Identificar el nivel de gobierno



corporativo en la empresa estudiada; (b) Medir el nivel de gestion del talento humano
de la empresa en estudio; (c) Establecer la relacion entre el gobierno corporativo y el
reclutamiento de personal de la mencionada empresa; (d) Comprobar la relacion entre
el gobierno corporativo y la capacitacion de personal en esta empresa; (e) Averiguar
la relacion entre el gobierno corporativo y la retencién de personal de la empresa en
estudio.

Como hipétesis de investigacion se formulo: la hipétesis alterna: Existe relacion
significativa entre el gobierno corporativo y la gestion del talento humano en una
empresa de energia de Talara, 2023; y, la hipdtesis nula: No existe relacion
significativa entre el gobierno corporativo y la gestion del talento humano en una

empresa de energia de Talara, 2023.



Il MARCO TEORICO

Diversas investigaciones internacionales y nacionales encontradas en revistas
indexadas en Scielo, Scopus, Latindex y repositorios de universidades del pais y
extranjeras han estudiado al gobierno corporativo (en adelante GC), con la intencion
de generar un desenlace al conflicto existente entre el cuerpo de accionistas y la
gerencia de una empresa; estudios desde los que se puede evidenciar un despliegue
histérico de las diferentes teorias que explican este actuar gubernamental entre las
que destacan aquellas relacionadas con disciplinas como derecho, sociologia,
sicologia, economia y administracion (Garzon, 2021); asimismo, la GTH ha ocupado
el quehacer cientifico de diversos estudios relacionados con las diferentes esperas en
las que la comunidad cientifica pone su atencion para la comprension del mundo que

le circunda (Chalco-Chéavez et al., 2023).

A nivel internacional, se encontré6 en Colombia a Ortiz y Perdomo (2022)
quienes presentaron un articulo de investigacion desarrollado en la empresa de
administracion PH S.A.S, de Cundinamarca; se propuso detallar la relacién entre la
GHT vy la productividad de dicha entidad. Se realiz6 una investigacion documental
descriptiva en la que analizaron articulos e investigaciones de revistas indexadas y
repositorios nacionales e internacionales sobre el manejo del talento humano. Para el
tratamiento de la data obtenida se emple6 como instrumento la matriz de
sistematizacién para organizar datos relevantes de la muestra bibliogréfica. Se
encontré que las empresas presentan dificultades para gestionar la estructura
organizacional del talento humano provocando rupturas relacionales que redundan en
la produccién de la entidad. Se concluy6 la necesidad del departamento de GTH para

vincular la organizacion jerarquica con todos los sectores productivos.

Asimismo, Guzman y Silvera (2021) quienes, en su investigacion desarrollada
en empresas de los sectores de acero, madera, agroindustrial y farmacia, se
propusieron examinar la correspondencia entre GC y la perpetuidad de corporaciones
familiares; para este menester, se llevd a cabo una indagacién descriptivo-
correlacional, de la que formaron parte seis empresas familiares lideres en los sectores

antedichos. Para el recojo de informacién se realiz6 una revisién documental de la data



de las empresas en la entidad de comercio de Barranquilla; ademas, se administré una
encuesta para captar datos sobre la practica de GC y la cualidad de perdurabilidad de
dichas entidades. Este estudio encontrd que el nivel de significativa calculado fue de
0,001, siendo que es menor al limite esperado (0.05) se afirma la correspondencia
entre las variables y sus dimensiones. Se concluyo, por lo tanto, que el GC incide en

la perdurabilidad de las empresas familiares estudiadas de la ciudad de Barranquilla.

Ademas, Fiallos (2020) quien, en su investigacion desarrollada en empresas
publicas de la funcién ejecutiva en Ecuador, se propuso medir el efecto de la ejecucion
de GC en la administracion de las antedichas entidades desde el 2015 al 2017. Se
realizd un estudio mixto descriptivo en el que se compard la informacion de 10
empresas publicas de Ecuador con entidades latinoamericanas a partir de los
principios para el GC que propone la OCDE. La recoleccion de datos se realiz6 a partir
de la evaluacién comparada (benchmarking) de la muestra de investigacion, ademas
se administrO entrevistas semiestructuradas a las gerencias y jefaturas de las
empresas en mencién. En el estudio se hallé que a pesar de los esfuerzos realizados
para la implementacion de GC se observa dificultades en al cumplimiento de la
normativa actual. Se concluye que es necesario incidir en el cumplimiento de las

normas vigentes a nivel internacional para hacer efectivo el buen gobierno corporativo.

De la misma manera, Ferreiro-Seoane et al. (2019) realizaron un estudio
desarrollado en las compafiias mas atractivas para el trabajo en Espafia entre 2013 y
2016, este busco relacionar la formacién y la gestién del talento humano asociado a
dimensiones como su actividad empresarial; el tamafio muestral fue de 100 empresas
econémicamente mejor cotizadas de Espafia (RAE); la informacion recabada se
analiz6 y procesé empleando estadistica que facultd calcular el comportamiento
cuantitativo de las variables. En el estudio se encontré que, la formacion se destaca
por las actividades sanitarias mientras que la GTH, por el despliegue de ejercicio
laboral. Con ello se colige que, la formacion y la administracion del personal no se
relacionan de igual manera en las empresas, pues esta asociacion depende de las

actividades que realizan, su naturaleza de servicio y su ubicacion.



En investigaciones realizadas a nivel nacional, se encontré a Barron (2021)
quien sustentd su investigacion desarrollada en una empresa del sector construccion
de Trujillo. El estudio se propuso establecer la correlacién entre la GTH y ejercicio
laboral en los colaboradores de la entidad House Bussiness S.A.C. Para ello, se realizé
una investigacion cuantitativa correlacional en la que participaron 20 empleados de la
mencionada corporacion a quienes se administré dos cuestionarios debidamente
validados y de alta confiabilidad. Con los resultados mostrados p=0,05y r = 0,99 se
desestimo la hipétesis nula. Se colige a partir de estos hallazgos la correlacion entre

las variables objeto de estudio es significativa y positiva.

También Mallma (2022) quien realiz6 una investigacion desarrollada en
empresas relacionadas con el sector de las finanzas y el ahorro en Huancayo — Peru;
cuya intencion fue determinar el influjo del GC en la competitividad de las Cajas
Municipales periodo 2015-2019. Para tales fines se ejecutd una tesis cuantitativa
correlacional — causal en el que colaboraron 55 sujetos (32 directores y 23 gerentes)
de las seis Cajas Municipales de Ahorro y Crédito del territorio peruano, muestra que
se determin6é por muestreo probabilistico a quienes se aplicé un cuestionario que
recoge informacion sobre las dimensiones del gobierno corporativo y la competitividad.
Del analisis y procesamiento de datos resulté que p (Sig.) =0.045<0.050; ante el
resultado, se concluy6 que el GC influye significativamente en la competitividad de las
empresas financieras y de ahorro estudiadas.

Del mismo modo, Portalanza et al. (2019) quienes en su indagacién cuantitativa
correlacional desplegada en empresas relacionadas con la seccion de las financieras
en el Perd, cuyo objetivo fue establecer la asociacion entre el tamafio del directorio
como principio del GC segun el Gobierno del Comercio de Valores (SMV) y la gestion
del riesgo crediticio en las 23 entidades financieras del Peru que hubieron presentado
el reporte de informacién sobre la observancia de buen GC para las empresas en el
Perd en el periodo entre 2013 — 2017; del andlisis y procesamiento de los datos
obtenidos del mencionado reporte se pudo determinar que no se encuentran
evidencias estadisticas para sostener una correspondencia significativa entre el objeto

de estudio; no obstante, la relacién entre el tamafio del directorio y la cartera de



créditos se relacionan significativamente; esto quiere decir que, si se potencian los
directorios habra una mejor gestion de riesgo crediticio. En conclusién, el tamafio del
directorio de un GC trasciende a la satisfaccion no solo de los inversionistas en la
entidad, sino que alcanza a todos los relacionados con la empresa.

Finalmente, Cori et al. (2019) quienes ejecutaron un estudio correlacional en el
sector administrativo de la educacion superior en Huancayo; cuyo proposito fue medir
la asociacion de la forma como se administra el personal — colaborador de la empresa
y su compromiso con la corporacibn en una universidad del mencionado
departamento. En el estudio intervinieron 316 docentes elegidos por muestreo
probabilistico (96 féminas y 220 varones); para el recojo de datos se empled un
cuestionario. Para el analisis y el procesamiento se empled la prueba de Spearman
con ella se encontré el valor de p=0,00<0,05 y Rho=0,912; estos datos permitieron
colegir que el objeto de estudio guarda una correlacidon significativa y directa; por lo
qgue, en cuanto mejore la GTH se vera mejorado el compromiso de los colaboradores

con la empresa.

Luego de haber revisado, en indexaciones de revistas y repositorios, los
estudios preliminares sustantivos asociados al objeto de estudio; se expone, luego, las

teorias, perspectivas y definiciones que sustentan su aporte.

En relaciébn al Gobierno corporativo (GC), Grantham (2020) afirma que, la
implementacion del GC se dirige hacia el cumplimiento de los principios y protocolos
gue las entidades han de emprender para responder a los criterios e indicadores
internacionales y nacionales que den fe de la calidad de la empresa; en este contexto,
Garzon (2021) sostiene que en respuesta al conflicto que constantemente se presenta
en las empresas entre sus accionistas y gestores, esta gobernabilidad se explica -
histéricamente - a partir de las diversas disciplinas relacionadas al comportamiento
empresarial; asi se tiene en el ambito de la economia, las teorias de la agencia y de
los accionistas (Shareholder); mientras que en las ciencias administrativas las teorias
de Stakeholder y Stewardship. Para el estudio de la variable GC en esta investigacion
ha considerado la teoria Stakeholder y la teoria de Stewardship (Mohammed , 2023).



En relacion a la teoria Stakeholder, propuesta por Richard Edward Freeman en
el aio de 1984; Araujo et al (2021) sostiene la empresa es un sistema social en el
intervienen otras partes interesadas que afectan o son afectadas por el accionar
corporativo en ese sentido, Wood et al.,, (2018), afirma que la corporacion esta
comprendida por la pluralidad de los integrantes de la empresa quienes se afectan
unos a otros. Por otro lado, esta diferencia de roles estable una relacion de
dependencia entre los estamentos de la corporacion (Stocker y Cunha, 2019); lo cual
exige de cada miembro un comportamiento ético (Cunha y Stocker, 2020)

Por su parte, la teoria de Stewardship propuesta por Davis, Schoorman y
Donaldson, sostiene que la gobernabilidad permite la desaparicion del conflicto entre
partes interesadas a partir de la implementacién de una coordinacion y comunicacion
organizacional eficaz y de calidad (Garzon, 2021); a través de la cual el
comportamiento gerencial; actuando de forma ética, se identifica con los bienes y
divisas de la empresa (Torres y Cano, 2019); conllevandola al logro de sus metas, al
tiempo que satisface las propias (Sorto, 2022); asimismo, logra alinear los intereses
de todos los elementos de la corporacion a partir de la implementacién de principios
de gobernabilidad claros y factible (Cardona, 2020).

Respecto de a variable Gestion del Talento Humano (GTH) encuentra sus
bases tedricas en las teorias “X” e “Y” de McGregor; segun estas los colaboradores se
ubican en una disyuntiva frente a su labor (Anastasia , 2022); es ahi cuando la gestion
de los recursos humanos requieren de una transformacion mas sistematica para optar
por una administracion del talento humano; es decir ya no se percibe a los
colaboradores como recursos de la empresa sino como fuerza intangible e inteligente
capaz de contribuir o no en el desarrollo de la entidad y por ende del logro de sus
metas (Lazzati y Tialhade, 2019).

Esta teoria segun Chiavenato (2019) propone dos estilos diferentes, uno
basado en teorias tradicionales, mecanicistas y pragmaticas y otro basado en aspectos
modernos del comportamiento humano. Para profundizar en este tema, la Teoria X
sostiene que el gerente impone y exige a sus empleados que valoren sus funciones y

las metas personales de sus colaboradores; las fronteras del comportamiento.



La Teoria Y involucra conservar un estilo honesto, dinamico y democratico entre
los trabajadores, promovido por gerentes que propicien oportunidades invariables para
demostrar sus capacidades, minimizar problemas y generar crecimiento personal para
el logro de metas, teniendo en cuenta la teoria del valor, la sociedad y la humanidad
(Aykut, 2019). Segun de Chiavenato (2020), prescribe que las empresas, como parte
de su proceso de desarrollo activo, modifiquen sus practicas de gestion para movilizar

recursos humanos de acuerdo con su comportamiento.

Cabe mencionar que la teoria de la administracion del personal es relevante
para las habilidades creativas de la administracion publica, teniendo en cuenta las
nuevas tendencias de los gerentes o directivos que lideran las organizaciones publicas
y privadas con su vision de desarrollo; al respecto, Alles (2006) menciona que
potenciando el talento en la organizacion se puede asegurar el desempefio de los
colaboradores, el cual es diverso y beneficioso para la empresa a través de sus buenas

practicas, conocimientos y personalidad

Luego del estudio de las teorias que respaldan objeto de estudio es preciso
definirlas.

Asi se tiene que, el gobierno corporativo (GC) se define como un sistema de
gobernanza a partir de la cual la corporacién es direccionada, monitoreada y
controlada estratégicamente (Organizacion para Cooperacion y el Desarrollo
Econdémico [OCDE], 2016); de esta manera, el GC conlleva al emprendimiento de
buenas préacticas administrativas que conducen a la corporacion hacia el logro de los
altos estandares en procura de un comportamiento eficiente que ubique a la entidad
en el mundo empresarial como una sociedad con la que se puede confiar; decir, es un
comportamiento corporativo que satisface las solicitudes de las sociedades de interés
interiores y exteriores (Espinoza et al., 2020).

Para Lizarzaburu et al. (2019) ElI GC se define como una combinacién de
componentes creados interna y externamente a través de los cuales opera una
organizacion para garantizar que la riqueza de los capitalistas se maximice cuando la

propiedad esta separada de la administracion; de esta manera, todas las acciones
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empresariales se conducen hacia la optimizacion de la sociedad conformada entre la
empresa y sus accionistas; ello requiere de la seleccion de calidad de los integrantes
del directorio, de la planificacion estratégica y participativa de las metas, de legitimar
la rendicion de cuentas de manera adecuada y vigilar que la gerencia sea monitoreada
y se valore su actuacion de manera constante. mejores intereses de los accionistas
(Mesa-Jurado et al., 2020).

De esta manera, a partir del analisis de los aportes de la teorias del GC, asi
como de sus diversas conceptualizaciones, la investigacion fundamentandose en la
contribucion de Sorto (2022) se define esta variable como el sistema de relaciones
administrativas, financieras y éticas que se produce en la empresa con la intencion de
normar el accionar de todos los sujetos que intervienen del aparato gubernamental de
misma afectando y/o dejandose afectar por el logro de las metas trazadas y/o el
desafio que estas representan. En este contexto, con el objeto de medir dicho sistema
de acciones gubernamentales, teniendo en cuenta los lineamientos propuestos a nivel
internacional (OCDE) y nacional (CONASE, CAF y SMV) quienes contribuyeron a la
elaboracion del cédigo del buen gobierno corporativo, se tomo los pilares de dicho
codigo para determinar las dimensiones de la variable GC: 1) Derechos de los
accionistas, considerado como el ejercicio de derecho de propiedad que poseen los
accionistas y demas integrantes; son indicadores para esta dimension: igual de trato,
participacion, informacién y comunicacion, dividendos, control, arbitraje; 2) Junta
general de accionistas, considerada como un 6rgano de gobierno que participa
activamente de las acciones gubernamentales, son indicadores de esta dimension:
funciones y competencias de la junta, reglamento, agenda, convocatoria, voto,
seguimiento de acuerdos; 3) Directorio y alta gerencia, considerados como las
acciones gubernamentales de estos estamentos en ejercicio pleno de sus funciones,
sus indicadores son: conformacién, funciones, deberes y derechos, reglamento,
operatividad, comités, codigo de ética; 4) Riesgo y cumplimiento, considerado como la
posible presencia de situaciones de conflicto o peligro econémico producido por falta
a la normatividad, sus indicadores son: gestion de riesgos, auditoria interna y externa;

y, 5) Transparencia de la informacion, se considera como aquella informaciéon que se
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transmite a las partes interesadas de manera completa, relevante, confiable, veraz,
objetiva y oportuna, sus indicadores son: politica de informacion, estados financieros,

informaciéon de acciones realizadas.

Respecto a la variable 2, Armijos (2019), afirma que La GTH es la tarea
primordial del desarrollo y progreso continuo de la organizacion, ya no es solo la
selecciéon y el nombramiento, sino que ahora incluye la politica organizacional, lo que
se dice constituye un fendmeno que afecta al &mbito social. Por su parre Ibérico (2018)
considera que la gestién del talento basada en politicas y procesos sistematicos puede
mejorar el ordenamiento, la efectividad y el ejercicio laboral de los empleados para
lograr resultados efectivos en la entidad; de ahi que, Apaza (2021) explico que el
proceso GTH requiere de un proceso estratégico, para la plena consecucion de los
objetivos, orientados a fortalecer las competencias de acuerdo a las condiciones y
necesidades, dotar de sustentabilidad la motivacion laboral, consolidando el bienestar

de los colaboradores, cuyos resultados repercutiran en la organizacion de la empresa.

Finalmente, esta investigacion asume como definicion para la variable GTH el
aporte de Armstrong y Taylor (2020) quienes sostienen que la GTH es una perspectiva
estratégica de la empresa que se enfoca en gestionar el compromiso, crecimiento y
bienestar de los colaboradores de la entidad con miras a optimizar el logro de las metas

institucionales.

Con el proposito de cuantificar la variable GTH, Ramirez (2018) sostiene que
esta administracion se sostiene en la ejecucién de operaciones que toma como base
fundamental tres procesos relacionados con el talento humano de la empresa, los
mismos que para efectos de esta investigacion se configuran como las dimensiones
para la variable antedicha: 1) Reclutamiento: Es el proceso de comunicacion mediante
el cual las organizaciones presentan posibilidades profesionales a las personas,
gestionando provecho en la oferta que se les realiza (Tocaven, 2022). Es el momento
preliminar al proceso de eleccion de los colaboradores; para lo cual, es necesario
precisar un conjunto de requerimientos que deben cumplir los postulantes al puesto
(Funk, 2018). Segun estos autores, son indicadores de esta dimension: la

convocatoria, los perfiles deseados, la seleccién del personal; 2) Capacitacion: el
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proceso sistematico que busca mejorar fundamentalmente la forma de comportarse de
las personas para lograr metas que se deben lograr tanto individualmente como con
las empresas (Silva, 2018); este es el proceso de adiestramiento, que permite el
cambio de las actitudes y aptitudes de la trabajadores, generado por Cambio:
desarrollando destrezas, entregando una data y mejorando comportamientos
(Gutiérrez, 2020). Segun estos autores, son indicadores de esta dimension: el
desarrollo de habilidades, el cumplimiento de metas personales, el cumplimiento de
metas institucionales; 3) Retencién: incluye mantener a los empleados en la institucion
por un tiempo prolongado, para lo cual es necesario desarrollar practicas, procesos,
procedimientos y modelos de gestion mas efectivos, aplicables e innovadores para
hacerlos atractivos para los empleados (Madera, 2019). Segun este autor se considera
como indicadores de esta dimension: el clima laboral, la comunicacién organizacional,

las compensaciones y los incentivos.
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion:

El tipo de indagacion realizado fue aplicado. Segun las consideraciones del
Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia [CONCYTEC] (2021) a través de este tipo
de estudios se plantea una mejor relacién con los factores de estudio: Gobierno
corporativo y gestion del talento humano, en el contexto de una entidad empresarial
dedicada a la produccion de energia por medio de la extraccion de hidrocarburos.

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo. Segun Sanchez et al. (2018), a
partir de este enfoque es posible presentar los hallazgos del estudio de manera
numeérica a partir del uso de la estadistica, lo cual da a la indagacion la precision que

esta requiere.
3.1.2. Disefio de investigacion:

La indagacion adopté un disefio no experimental; por ende, este estudio no
realiza manipulacion alguna de los factores de estudio; es decir, los datos de la
muestra de estudio se recogen tal cual aparecen en la realidad estudiada (Cabezas et
al. (2018). Asimismo, fue de corte transversal; pues ha recogido informacion de la
muestra en un determinado momento de la realidad (Sanchez et al., 2018). Ademas,
fue descriptiva; ya que, caracterizé el comportamiento del objeto de estudio en una
determinada realidad Cohen y Gémez (2019). También fue correlacional; pues,
persiguen la intencion de corroborar la relacién que se presenta entre los objetos de

estudio correspondiente un especifico contexto (Hernandez et al., 2014).
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Figura 1

Disefio de investigacion

O2
Nota. Elementos del disefio descriptivo-correlacionales.
Donde:
M = personal que labora en la gerencia de refinacion de la entidad de estudio
O1= Gobierno corporativo.
O2= Gestion del talento humano
r = relacion del objeto de estudio

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Gobierno corporativo (variable cualitativa ordinal).
Definicion conceptual:

Sistema de relaciones administrativas, financieras y éticas que se produce en
la empresa con la intencion de normar el accionar de todos los sujetos que intervienen
del aparato gubernamental de misma afectando y/o dejandose afectar por el logro de

las metas trazadas y/o el desafio que estas representan (Sorto, 2022).
Definicion operacional:

Para operar la variable GC se emple6 un cuestionario en escala de Likert que

recogi6 informacion sobre sus dimensiones e indicadores.
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Indicadores:

De acuerdo a las dimensiones, se menciona los indicadores: 1) Derechos de
los accionistas: lgual trato, participacion, informacién y comunicacion, dividendos,
control-arbitraje. 2) Junta general de accionistas: Funciones y competencias,
reglamento, agenda, convocatoria, voto, seguimiento de acuerdos. 3) Directorio y alta
gerencia: Conformacion, deberes y derechos, reglamento, operatividad, comités y
codigo de ética. 4) Riesgo y cumplimiento: Gestion de riegos, auditoria interna y
externa. 5) Transparencia de la informacion: politica de informacion, informacion de

acciones realizadas
Escala de medicién:
Ordinal
Variable 2: Gestién del talento humano, (variable cualitativa ordinal)
Definicion conceptual:

Perspectiva estratégica de la empresa que se enfoca en gestionar el
compromiso, crecimiento y bienestar de los colaboradores de la entidad con miras a
optimizar el logro de las metas institucionales (Armstrong y Taylor, 2020).

Definicion operacional:

Para operar la variable GTH se empled un cuestionario en escala de Likert que

recogio informacién sobre sus dimensiones e indicadores.
Indicadores:

De acuerdo a las dimensiones, se menciona los indicadores: 1) Reclutamiento:
Convocatoria, perfiles deseados, seleccion; 2) Capacitacion: Desarrollo de
habilidades, cumplimiento de metas personales, cumplimiento de metas
institucionales; y, 3) Retencion: Clima laboral, comunicacion organizacional,

compensaciones, incentivos
Escala de medicién:

Ordinal
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacién:

En palabras de Hernandez et al. (2014), la poblacién es la integridad de sujetos
que son susceptibles de ser observados para obtener informacion sobre el
comportamiento del objeto de estudio por el hecho de compartir caracteres similares.
Siguiendo esta conceptualizacion, este estudio conformé su poblacion de 194
colaboradores de la gerencia de refinacion de una empresa productora de energia en

Talara, siendo una muestra censal.
Criterios de inclusion:

Se admitid a todos los operarios que segun planilla oficial laboran para la

mencionada Gerencia de Refinacion.
Criterios de exclusion:

Quedaron excluidos los colaboradores que aun prestando oficio en la gerencia
de refinacion su vinculo laboral pertenece segun su panilla a cualquier otra gerencia,

asi como también a los colaboradores que estan de vacaciones y licencias.
Tabla 1

Poblaciéon de estudio

Puesto de trabajo Cantidad %
Gerente 1 0,56
Jefes 11 5,67
Coordinadores 17 8,76
Supervisores 40 20,62
Auxiliares 8 4,12
Operadores 117 60,31
Total 194 100,00

Nota. Relacion de colaboradores con consta en la planilla del afio lectivo en curso.
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3.3.2. Muestra:

Debido a que la poblacion es alcanzable; es decir se dispone de los medios
para acceder a todos y cada uno de ello, por el vinculo laboral con la empresa en

mencion; esta investigacion adopté una muestra censal.

De acuerdo a Hernandez et al. (2014) este tipo de muestra tiene acceso a toda
la poblacion; por lo tanto, este estudio tendra una muestra de 194 sujetos, tal como se

describe en la tabla 1.
3.3.3. Unidad de anélisis:

Personal de la gerencia de refinacién de una empresa de energia en Talara.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Técnicas de recoleccion de datos:

Una técnica, procedimientos que permiten la recoleccion sistematica de una
data (Sanchez et al., 2018). Particularmente el estudio utilizé la encuesta. En palabras
de Coheny Gémez (2019) este procedimiento otorga a la indagacion caracter cientifico

a la indagacion, pues permite, la recepcién objetiva de la data.

Instrumentos de recoleccidn de datos:

Se empleo el cuestionario; el mismo que, segun Sanchez, et al. (2018) es un
recurso dotado de reactivos que facultan la obtencién de una data con el rigor cientifico
que se requiere. Para la investigacion se hizo uso de dos cuestionarios: Cuestionario
de gobierno corporativo, conformado de 20 reactivos y Cuestionario de gestién del

talento humano conformado de 15 reactivos; ambos en escala de Likert.
Validez:

Para la validacion de estas herramientas de investigacion se apeld a un equipo
de peritos, formado por profesionales expertos e idéneos para el juicio de contenido
de los mismos. Ademas, a partir de las valoraciones otorgadas por los expertos, se

aplicé le V de Aiken cuya escala de validez fue fuerte. (Ver anexo 5).
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Tabla 2

Lista de Juicios de expertos

Instrumentos Expertos Grado Académico
Gobierno corporativo Nauca Torres Enrigue Santos Doctor
Daniel Pérez Jorge Augusto Doctor
Gestion del talento Wilmer Fermin Castillo )
3 Magister
humano Marquez

Nota. Relacion del panel de expertos tomados de la matriz de validacion.

Confiabilidad:

Por otro lado, para la fiabilidad se empled, estas herramientas, a un grupo piloto
conformado por 15 elementos de observacién. Se obtuvo, a partir de la administracion
del Alfa de Cronbach, los coeficientes 0,910 y 0,969 correspondientemente a los
cuestionarios de gobierno corporativo y gestion de talento humano; por todo ello, se

consideran altamente confiables.
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Tabla 3

Estadistica de fiabilidad Gobierno corporativo

Alfa de Cronbach Nivel
,910 Alto

Nota. Elaborado con los datos del grupo piloto empleando SPSS v25.

Tabla 4

Estadistica de fiabilidad Gestion del talento humano

Alfa de Cronbach Nivel
,969 Alto

Nota. Elaborado con los datos del grupo piloto empleando SPSS v25.

3.5. Procedimientos

En primer lugar, se realiz6 todas las coordinaciones para acceder al
consentimiento de la gerencia de refinacion de la empresa antedicha, luego se
sensibilizé a través de algunos tutoriales sobre la importancia de la investigacion,
finalmente, a través del uso del formulario de Google se entreg6 los instrumentos a los
colaboradores. Los datos recopilados se organizaron en una data utilizando
herramientas de Microsoft Excel y luego se exportaron al programa IBM SPSS
Statistics version 25, para su respectivo andlisis, concluyendo con las

recomendaciones.
3.6. Método de andlisis de datos

Segun el disefio y alcance del estudio se recurrio a la estadistica descriptiva a
través de la cual, se calculd sus datos descriptivos; es posible organizar la informacion
en tablas, permitiéndonos comprender el nivel de desarrollo de la variable de

indagacién (Sanchez et al., 2018).

Ademas, se empled estadistica inferencial, se pueden identificar relaciones

entre variables de estudio aplicando el coeficiente de correlacion del Rho Spearman,
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asi mismo, se realizaran pruebas de hipétesis, que respondan al propdsito del estudio
(Sanchez et al., 2018).

3.7. Aspectos éticos

Entre los principios éticos que se consideran en la investigacion, se tomé en
cuenta: 1) principio de reconocimiento de autoria, para ello se consider6 la citacion
correcta de todas las fuentes empleadas a partir de los lineamientos que exige APA
en su sétima edicion (Balmonde, 2010); 2) principio de justicia, siguiendo los aportes
de Martin (2013) se procur6é un enteramiento total de los pormenores de la
investigacion a los sujetos participantes; 3) principio de benevolencia, se procura en
bienestar de los sujetos participantes, de ahi que la indagacion representa un aporte
a la gestion administrativa de la corporacién estudiada (Osorio, 2010); y, principio de
honestidad, a través del cual, el recojo y tratamiento de la informacién se procuré con

la mayor exactitud posible. (Ver anexo 4).
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V. RESULTADOS

De los objetivos especificos:

Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de gobierno corporativo en la empresa

estudiada.
Tabla b

Nivel de la variable gobierno corporativo en la gerencia de refinacion en una empresa

de energia de Talara.

Niveles n %
Malo 0 0.0
Regular 15 7.7
Bueno 118 60.8
Optimo 61 31.4
Total 194 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario gobierno corporativo aplicado a la muestra de
estudio

Interpretacion:

Se puede percibir en la Tabla 5 que segun la percepcién del 60,8% los
colaboradores de la Gerencia de Refineria de una empresa de energia de Talara (en
adelante, GREET) la implementacion del gobierno corporativo es buena; asimismo, el
31,4% consideran que es Optima. Esto quiere decir, que en esta empresa existe una
adecuada implementacion de los principios del buen gobierno corporativo en la

administracion de la misma.
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Tabla 6

Nivel de las dimensiones de la variable gobierno corporativo

. ) Nivel
Dimensiones .
Malo Regular Bueno Optimo Total
Derechos de los
. 3.1% 5.2% 51.5% 40.2% 100.0%
accionistas
Junta general de
. g 0.0% 36.1% 41.2% 22.7% 100.0%
accionistas
Directorio y alta
. 3.1% 6.2% 57.2% 33.5% 100.0%
gerencia
Riesgo
g_ y 0.0% 23.7% 30.4% 45.9% 100.0%
cumplimiento
Transparencia de la
P 5.7% 10.3% 52.6% 31.4% 100.0%

informacion
Nota. Datos tomados del cuestionario gobierno corporativo aplicado a la muestra de
estudio

Interpretacion:

En la Tabla 6, se muestra la distribucién porcentual de las dimensiones del GC
en la GREET,; al respecto el 51,5% de los colaboradores afirman que la dimension:
derecho de los accionistas es bueno y el 40,2% sostiene que es 6ptimo. Respecto a la
dimensién: junta general de accionistas, el 36,1% la califican de regular; mientras que,
para el 41,2% y el 22,7% es buena y Optima correspondientemente. Respecto a la
dimension: directorio y alta gerencia, el 57,2% lo consideran bueno y para el 33,5% es
optimo. En relacion a la dimensién: riesgo y cumplimiento, el 23,7% lo califican como
regular; mientras que, el 30,4% y 45,9% lo califican como bueno y 6ptimo
correspondientemente. En la dimension: Transparencia de la informacién, el 10,3% de
los colaboradores afirman que es regular; mientras que, el 52,6% y 31,4% sostienen
que es buena y Optima correspondientemente. En conclusion, los colaboradores,
perciben que las dimensiones del GC se estan implementado en esta empresa de

manera pertinente.
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Objetivo especifico 2: Medir el nivel de gestion del talento humano de la empresa en

estudio.
Tabla 7
Nivel de la variable gestion del talento humano en la gerencia de refinacion en una

empresa de energia de Talara

Niveles N %
Deficiente 6 3.1
Medianamente eficiente 11 5.7
Eficiente 89 45.9
Muy eficiente 88 454
Total 194 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario gestion del talento humano aplicado a la muestra
de estudio

Interpretacion:

Se puede percibir en la Tabla 7 que segun la percepcion del 45,9% los
colaboradores de la GREET la GTH es eficiente; asimismo, el 45,4% consideran que
es muy eficiente. Esto quiere decir, que en esta empresa existe una adecuada

implementacion de la Gestion del Talento Humano en la administracion de la empresa.

24



Tabla 8

Nivel de las dimensiones de la variable gestion del talento humano

Nivel
Dimensiones Total
Medianamente Muy
Deficiente eficiente  Eficiente eficiente
Reclutamiento 3.1% 5.7% 39.7% 51.5% 100.0%
Capacitacion 5.7% 7.7% 29.4% 57.2%  100.0%
Retencion 5.2% 10.3% 56.7% 27.8%  100.0%

Nota. Datos tomados del cuestionario gestion del talento humano aplicado a la muestra
de estudio

Interpretacion:

En la Tabla 8, se muestra la distribucion porcentual de las dimensiones del GTH
en la GREET,; al respecto el 39,7% de los colaboradores afirman que la dimension:
reclutamiento es eficiente y el 51.5% sostienen que es muy eficiente. Respecto de la
dimensién: capacitacion, el 29.4% la califican de eficiente; asimismo, para el 57.2% es
muy eficiente. Finalmente, respecto a la dimensién: retencion, el 56.7% lo consideran
eficiente; ademas, el 27.8% afirma que es muy eficiente. En conclusion, los
colaboradores de esta empresa consideran que las estrategias de la empresa para
reclutar, capacitar y retener al personal que labora en esta entidad es eficiente 0 muy

eficiente.
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Objetivo especifico 3. Establecer la relacion entre el gobierno corporativo y el
reclutamiento de personal de la mencionada empresa.
Tabla 9

Correlacion entre gobierno corporativo y el reclutamiento en una empresa de energia

de Talara
Reclutamiento
Coeficien
|C|e. 'te de 705+
correlacion
V1:
Rho de . ) .
Gobierno Sig. (bilateral) 0.000
Spearman .
corporativo
N 194

Nota. Base de datos procesada se corresponde a la informacion obtenida de la
aplicacion de los instrumentos.

Interpretacion:
En latabla 9, respecto de la relacién entre la variable gobierno corporativo (GC)
y dimension reclutamiento de la GTH, se observa los valores calculados de Rho =

0,705 y Sig. = 0,000 < 0,05. Segun estos valores se determina que existe una

correlacion significativa y positiva fuerte entre las mencionadas variables.
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Objetivo especifico 4: Comprobar la relacién entre el gobierno corporativo y la

capacitacion de personal en esta empresa.
Tabla 10

Correlacion entre gobierno corporativo y la capacitacion en una empresa de energia

de Talara
Capacitacion
Coeficiente de
L A421**
correlacion
V1:
Rho de . . .
Gobierno Sig. (bilateral) 0.000
Spearman _
corporativo
N 194

Nota. Base de datos procesada se corresponde a la informacién obtenida de la
aplicacion de los instrumentos

Interpretacion:

En la tabla 10, respecto de la relacién entre la variable gobierno corporativo
(GC) y dimensidén capacitacion de la GTH, se observa los valores calculados de Rho
= 0,421 y Sig. = 0,000 < 0,05. Segun estos valores se determina que existe una

correlacion significativa y positiva moderada entre las mencionadas variables.

27



Objetivo especifico 5: Averiguar la relacion entre el gobierno corporativo y la

retencion de personal de la empresa en estudio.

Tabla 11

Correlacion entre gobierno corporativo y la retencion en una empresa de energia de

Talara
Retencion
Coeficiente de
o ,618**
correlacion
V1:
Rho de ) . .
Gobierno Sig. (bilateral) 0.000
Spearman .
corporativo
N 194

Nota. Base de datos procesada se corresponde a la informacién obtenida de la
aplicacion de los instrumentos

Interpretacion:

En la tabla 11, respecto de la relacion entre la variable gobierno corporativo
(GC) y dimension retencion de la GTH, se observa los valores calculados de Rho =
0,618 y Sig. = 0,000 < 0,05. Segun estos valores se determina que existe una

correlacion significativa y positiva moderada entre las mencionadas variables.
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Del objetivo general: Determinar la relacion entre el gobierno corporativo y la gestion

del talento humano en una empresa de energia de Talara, 2023.
Tabla 12
Correlacion entre gobierno corporativo y gestion del talento humano en una empresa

de energia de Talara

Gestion del talento

humano
Coeficiente de
., ,684**
correlacion
V1:
Rho de ) . .
Gobierno Sig. (bilateral) 0.000
Spearman .
corporativo
N 194

Nota. Base de datos procesada se corresponde a la informacién obtenida de la
aplicacion de los instrumentos

Interpretacion:

En la tabla 12, respecto de la relacion entre las variables gobierno corporativo
(GC) y la gestion del talento humano (GTH), se observa los valores calculados de Rho
= 0,684 y Sig. = 0,000 < 0,05. Segun estos valores se determina que existe una
correlacion significativa y positiva moderada entre las mencionadas variables,

aceptandose la hipotesis de investigacion.
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V. DISCUSION

En este apartado, se presenta el contraste de los resultados de esta
investigacion a partir de los aportes de investigadores y tedricos que han contribuido
a la comprension del objeto de estudio. Este analisis argumentativo se realizara

siguiendo los objetivos del estudio de lo especifico a lo general.

Respecto del primer objetivo especifico: Identificar el nivel de gobierno
corporativo en la empresa estudiada; se encontré que los colaboradores consideran
que la implementacion del gobierno corporativo en esta gerencia de refinacion en una

empresa de energia en Talara es buena (60,8%) u 6ptima (31,4%).

Estos resultados se contradicen con la investigacion de Fiallos (2020) quien,
llevé a cabo un estudio con la intencion de corroborar las implicancias de la
implementacion de los principios del gobierno corporativo en la administracion de las
empresas publicas en Ecuador; al respecto se encontré que a pesar de los esfuerzos
realizados para la implementacion del gobierno corporativo en las mencionadas
entidades, se observa que estos principios de gobernabilidad no se han logrado
establecer de forma Optima; esto se debe a que la intencién de incumplimiento de la
normativa vigente entorpece dicha aplicacién y enajena a las empresas de un correcto
nivel de ejecucion de los componentes de esta estrategia de gobernabilidad; con todo
ello, es preciso sefialar que es necesario incidir en el cumplimiento de las normas

vigentes a nivel internacional para hacer efectivo el buen gobierno corporativo.

Tedricamente, estos resultados coinciden con los aportes de Grantham (2020)
quien argumenta gue la implementacion del gobierno corporativo en las entidades las
faculta para una conduccién que direcciones las acciones empresariales hacia los
objetivos de la corporacién en restricto respeto de todos los agentes que intervienes
en el proceso productivo; es decir, que la implementacion de un GC en cualquier
empresa — sea la indole que tenga — permite a los directivos y colaboradores
consensuar para una consecucion mas pertinentes de los fines de la entidad logrando

a la vez satisfacer las necesidades corporativas de todos sus integrantes.
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Respecto del objetivo especifico 2: Medir el nivel de gestion del talento humano
de la empresa en estudio. Los resultados obtenidos en esta investigacion permiten
observar que la gestién del talento humano en la gerencia de refinacién de una
empresa de energia en Talara es eficiente (45,9% y muy eficiente (45,4%); esto
significa que la administracion de los recursos humanos relacionados con la captacion,
entrenamiento y conservacion de los colaboradores que ofrecen servicios en la

mencionada empresa es adecuada y satisface las expectativas de los mismos.

Estos resultados no coinciden con los hallazgos de la investigacion de Ferreiro-
Seoane et al. (2019) quien realizd una investigacion con el propdsito de relacionar la
aplicacion de la gestion del talento humano con la efectividad de las acciones
empresariales de 100 empresas en Espafia; esta investigacion encontré que la
efectividad de GTH no esté en relacion con la implementacion misma del sistema de
administracion sino con la naturaleza de la empresa; es decir, no todas las empresas
ven optimizar la administracion de los colaboradores a través de las estrategias de
captacion, capacitacion y retencion del personal, pues cabe la oportunidad que la
versatilidad y el cambio de colaboradores se justifica de mejor manera con los logros
de los objetivos corporativos; con ello, se determind que, la formacion y la gestion del
talento no se relacionan de igual manera en las empresas, pues esta asociacion

depende de las actividades que realizan, su naturaleza de servicio y su ubicacion.

Tedricamente, los hallazgos de la investigacion se relacionan con las ideas de
Chiavenato (2020) quien defiende que la participacion activa de los colaboradores de
un entidad estd en relacion con la buena administracion que se implemente del
recursos humanos dentro de ella; en la medida en que la empresa sea capaz de
gestionar una eficiente forma de reclutar a sus colaboradores, instruirlos para el buen
desempeiio de sus funciones y conservarlos a partir del reconocimiento de su trabajo
esta empresa sera capaz de asumir retos que les seran mancomunados a todos y cada
uno de sus agentes y miembros colaborares; en resumen, la GTH es una herramienta
que de ser utilizada por la empresa de energia de Talara para satisfacer la demanda
laboral de su personal se optimizard de manera exponencial los servicios por ella

brindados.
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Respecto del objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre el gobierno
corporativo y el reclutamiento de personal de la mencionada empresa; los resultados
obtenidos a partir de la prueba de hipotesis presentan un nivel de significatividad
bilateral calculado de 0,000, siendo que este es menor a 0,05 se ha aceptado la
hipotesis de investigacion que afirma que, existe relacidn significativa entre gobierno
corporativo y la dimensién reclutamiento en la unidad de estudio; ademas, se calculo
el coeficiente de correlacién de Spearman (rho) = 0,513 que determina una correlacion
positiva fuerte entre los factores antedichos. Esto significa que, el gobierno corporativo
entendido como el sistema de relaciones administrativas, financieras y éticas que se
produce en la empresa con la intencion de normar el accionar de todos los sujetos que
intervienen del aparato gubernamental de misma afectando y/o dejandose afectar por
el logro de las metas trazadas y/o el desafio que estas representan; se relacionan
significativa y positivamente con el reclutamiento entendido como el proceso de
comunicaciéon mediante el cual las organizaciones presentan oportunidades laborales

a las personas, tratando de estimular su interés en la oferta que se les realiza.

Estos resultados encuentran coincidencia con los hallazgos de Guzman y
Silvera (2021) quienes se propusieron analizar la influencia del gobierno corporativo
en la perpetuidad de empresas familiares; estos investigadores hallaron que a un nivel
de significacion menor al 5% (0,001) la implementacion de los principios de un buen
gobierno corporativo se asocia significativamente con la perpetuidad de las empresas
familiares; esto es porque, al interior de las empresas se puede visualizar una
organizacion administrativa que atiende todos los sectores que conforman estas
empresas, poniendo especial cuidado que el personal que se recluta para laborar en
las entidades tengan los perfiles exigidos por el consorcio de familia que regenta la
corporacion. De esta manera, en la medida en que se implemente un buen gobierno
corporativo que vele por la funcionalidad de todos agentes que se han reclutado y

laboran en la empresa, los fines empresariales se veran cristalizados.

Tedricamente, los hallazgos de la investigacion se relacionan con las ideas de
Tocaven (2022) y Funk, (2018) quienes sustentan que la éptima seleccion del personal

se corresponde con una administracion tal del talento humano que exija a las
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empresas una gobernabilidad donde se perfilen los cargos de manera sustancial; de
esta manera, segun Espinoza et al. (2020).la implementacién de los principios del buen
gobierno corporativo reune los elementos esenciales para procurar una actuacion
empresarial que no solamente atienda las cuestiones laborales de los rangos
superiores de la entidad sino que estos estan al servicio del buen funcionamiento de
la empresa, logrando de esta un compromiso de todos los colaboradores con los

perfiles deseados en la empresa para el cumplimiento cabal de los roles.

Respecto del objetivo especifico 4: Comprobar la relacion entre el gobierno
corporativo y la capacitacion de personal en esta empresa; los resultados obtenidos a
partir de la prueba de hipotesis presentan un nivel de significatividad bilateral calculado
de 0,000, siendo que este es menor a 0,05 se ha aceptado la hipétesis de investigacion
que afirma que, existe relacion significativa entre gobierno corporativo y la capacitacion
en la mencionada empresa; ademas, se calculé el coeficiente de correlacion de
Spearman (rho) = 0,421 que determina una correlacion positiva moderada entre los
factores antedichos. Esto significa que, el gobierno corporativo entendido como el
sistema de relaciones administrativas, financieras y éticas que se produce en la
empresa con la intencion de normar el accionar de todos los sujetos que intervienen
del aparato gubernamental, se relacionan significativa y positivamente con la
capacitacion entendida como el proceso sistematico que busca mejorar
fundamentalmente la forma de comportarse de las personas para lograr metas que se

deben lograr tanto individualmente como con las empresas

Estos resultados coinciden con los hallazgos de Mallma (2022) quien realiz6 un
estudio para comprobar la incidencia del gobierno corporativo en la competitividad de
las Cajas Municipales pertenecientes a la ciudad de Huancayo — Peru. El estudio
permitic observar a un nivel de significancia menor al 5% (0,045) que la
implementacion de los principios del buen gobierno corporativo en estas entidades
financieras ha provocado una significativa competitividad entre ellas. Esto es posible,
debido a que, estos principios establecen la normativa que ha de seguir una empresa
para satisfacer las demandas de sus clientes y la satisfaccion de sus empleados; en

ese contexto, la instruccion continua de los colaboradores permite a la empresa una

33



claridad en las trazadas a partir del 6ptimo desempefio de los atributos de todos y cada
uno de los elementos que conforman el engranaje empresarial. Es decir, en la medida
en que la empresa instale en su administracion los principios del GC, la atencion a la
formacién de los colaboradores permitird una satisfaccion mas adecuada de los

clientes y por ende un cumplimiento cabal de sus fines.

Tedricamente, los hallazgos de la investigacion se relacionan con las ideas de
Silva (2018) y Gutiérrez (2020) quienes sostienen que la gobernabilidad de la empresa
debe velar por la formacién integral y continua de los colaboradores; esta capacitacion
los prepara para asumir de manera mas enterada los roles que ha de cumplir en la
entidad, provocando de esta manera un cambio comportamental sustancial en la
laborar de la entidad y por ende un logro mas significativo de los objetivos de la
institucién. Es importante, en este contexto la implementacién de los principios del
gobierno corporativo pue ellos permiten direccionar las acciones corporativas con

sentido estratégico y ético ((Mesa-Jurado et al., 2020).

Respecto del objetivo especifico 5: Averiguar la relaciéon entre el gobierno
corporativo y la retencion de personal de la empresa en estudio; los resultados
obtenidos a partir de la prueba de hipétesis presentan un nivel de significatividad
bilateral calculado de 0,000, siendo que este es menor a 0,05 se ha aceptado la
hipétesis de investigacion que afirma que, existe relacion significativa entre gobierno
corporativo y la retencién en la mencionada empresa; ademas, se calculé el coeficiente
de correlacion de Spearman (rho) = 0, 618 que determina una correlacién positiva
moderada entre los factores antedichos. Esto significa que, el gobierno corporativo
entendido como el sistema de relaciones administrativas, financieras y éticas que se
produce en la empresa con la intencion de normar el accionar de todos los sujetos que
intervienen del aparato gubernamental; se relacionan significativa y positivamente con
la retencién entendida como el proceso sistematico permite desarrollar practicas,
procesos, procedimientos y modelos de gestion mas efectivos, aplicables e

innovadores para hacerlos atractivos para los empleados.

Estos resultados coinciden con los hallazgos de Portalanza et al. (2019) quienes

se propusieron establecer la asociacién entre el tamafio del directorio como principio
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del GC y la gestion del riesgo crediticio en las entidades financieras del Peru; de ello
se pudo determinar que la relacion entre el tamafio del directorio y la cartera de créditos
se relacionan significativamente; esto significa que en la medida en que se aplique los
principios el gobierno corporativo para optimizar el directorio de las entidades
financieras estan sentiran una mejora significativa de sus sistema crediticio con ello no
solo estaria satisfaciendo las necesidades de sus potenciales clientes sino que estara

cumpliendo con sus metas corporativas.

Tedricamente, los hallazgos de la investigacion se relacionan con las ideas de
Madera (2019) quien sostiene que la retencidén de los colaboradores es una politica
propia de la gobernabilidad de las entidades corporativas; son las entidades mismas
las que generan las estrategias que les permiten conservar a os colaboradores a través
de mecanismos que no solo redundan en el bienestar del empleado, sino que

repercute en el cumplimiento de las metas institucionales.

Finalmente, la investigacion se propuso como objetivo principal Determinar la
relacion entre el gobierno corporativo y la gestion del talento humano en una empresa
de energia de Talara, 2023. Los resultados obtenidos a partir de la prueba de hipotesis
general presentan un nivel de significatividad bilateral calculada de 0,000; ya que este
resultado obtenido es menor a 0,05 se acepto la hipotesis de investigacion que afirma
que, existe relacion significativa entre dichas variables en la unidad de estudio
sefialada; ademas, se hall6 un coeficiente de correlacion segun Spearman de 0,684
gue muestra, a su vez, una correlacion positiva moderada de dichos factores. Esto
significa que, el gobierno corporativo entendido como el sistema de relaciones
administrativas, financieras y éticas que se produce en la empresa con la intencién de
normar el accionar de todos los sujetos que intervienen del aparato gubernamental; se
relacionan significativa y positivamente con la gestion del talento humano, entendido
como la perspectiva estratégica de la empresa que se enfoca en gestionar el
compromiso, crecimiento y bienestar de los colaboradores de la entidad con miras a

optimizar el logro de las metas institucionales.

Estos resultados coinciden con los hallazgos de Barron (2021) quien presento

una investigacion en la que se propuso establecer la relacién entre la gestion del
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talento humano y desempefio laboral en los colaboradores de la entidad House
Bussiness S.A.C. los resultados de este estudios encontraron que la implementacion
de mecanismos eficientes de la gestion del talento humano inciden significativamente
(99%) en la labor que desempefias todos y cada uno de los colaboradores de una
empresa, sin importar el nivel o rango jerarquico que ostente en la corporacion; en este
contexto, los resultados de la investigacion realizada en una empresa de energia de
Talara; al proponerse la implementacion los principios de gobernabilidad corporativa y
la gestion del talento humano; asegura el bienestar empresarial y la satisfaccion tanto
de sus colaboradores como de sus clientes reales y potenciales; de ahi, la importancia
que trasciende en la ejecucion de estos procesos administrativos en esta y otras
empresas publicas y/o privadas. Tedricamente, los hallazgos de la investigacion se
relacionan con las ideas de Cardona (2020) quien sostiene que la implementacién de
los principios del gobierno corporativo y los procesos de la gestion del talento humano
requieren de la alineacion de los intereses de los lideres y liderados de una entidad;
en ese sentido el GC le proporciona la reglamentacion y axiologia necesario para
asumir esa aparente disparidad; mientras que las estrategias de la GTH le otorga los
lineamientos para la satisfaccion profesional, laborar y personal de los colaboradores

de la entidades corporativas.
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VI. CONCLUSIONES

Respecto de la relacion entre gobierno corporativo y gestion del talento
humano en una empresa de energia de Talara; se encontrd que el valor de
sig. = 0.00<0.05; ademas, rho=0.684; por lo tanto, existe una correlacion
significativa y positiva moderada entre las variables antedichas; aceptandose
la hipétesis de investigacion, lo que significa que, mientras mejor se

implementa los principios del GC se mejorara la GTH.

Respecto del nivel de gobierno corporativo en una empresa de energia de
Talara; se encontrd que el 60,8% considera que su implementacion es buena
en esta entidad; por lo tanto, la empresa de energia de Talara esta
implementado los principios de GC para el mejor funcionamiento normativo y

ético de su corporacion.

Respecto del nivel de gestion del talento humano en una empresa de energia
de Talara, se encontré que aproximadamente el 90% de los colaboradores
consideran que se estd implementado de manera eficaz; por lo tanto, la GTH

se implementa de manera adecuada en esta corporacion.

Respecto de la relacion entre el gobierno corporativo y el reclutamiento en
una empresa de energia de Talara, se hall6 el valor de p= 0,00 y Rho=0,705;
por lo tanto, existe una correlacion significativa y positiva moderada entre los

factores antedichos.

Respecto de la relacidon entre el gobierno corporativo y la capacitacion en una
empresa de energia de Talara, se hall6 el valor de p= 0,00 y Rho=0,421; por
lo tanto, existe una correlacion significativa y positiva moderada entre los

factores mencionados.

Respecto de la relacion entre el gobierno corporativo y la retenciéon en una
empresa de energia de Talara, se hall6 el valor de p= 0,00 y Rho=0,705; por
lo tanto, existe una correlacion significativa y positiva fuerte entre los factores

citados.
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Vil.  RECOMENDACIONES

A los miembros de la directiva y accionistas de la empresa de energia de Talara,
implementar politicas gubernamentales que permitan a todos los colaboradores
percibir las bondades de la implementacion de los principios del gobierno corporativo

en la entidad corporativa.

Al gerente de refinacidon, promocionar a los miembros de la directiva los
alcances necesarios para promover entre todos los colaboradores las politicas de
implementacion de los principios del GC; de manera tal que, redunde en el compromiso

de todos ellos en su labor corporativa.

A los colaboradores de la gerencia de refinacion, ser participes activos de las
politicas de implementacion de los principios de gobierno corporativo ofrecidas en las
capacitaciones formativas que ofrece la entidad para todos sus servidores

A los investigadores, aprovechar las bondades metodoldgicas de esta
investigacion, principalmente de sus instrumentos de recojo de informacion, para ser
sustancialmente probados en otras entidades de semejante o diferente funcion

sociolaboral.
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ANEXOS
Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Matriz de operacionalizacion de la variable gobierno corporativo

Definicién
Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
conceptual
- lgual de trato
- Participacion
_ . Derechos de los P " I
Sistema de relaciones o - Informacion y comunicacién
T accionistas .
administrativas, - Dividendos
financieras y éticas ) ) . - Control, arbitraje
La variable se mide a partir - - .
que se produce en la o, - Funciones y competencias Ordinal
aplicacion de un )
empresa con la cuestionario Que recode - Reglamento Likert:
intencién de normar el , , g g Junta generalde - Agenda (1) Totalmente en
, informacién sobre sus - ,
accionar de todos los _ , accionistas - Convocatoria desacuerdo
, , dimensiones: derechos de
Gobierno sujetos que o , - Voto (2) En desacuerdo
) ) , los accionistas, junta . ,
corporativo  intervienen del aparato o - Seguimiento de acuerdos (3) Indiferente
general de accionistas, —
gubernamental de ) , , - Conformacion (4) De acuerdo
i directorio y alta gerencia,
misma afectando y/o , . , , - Deberes y derechos (5) Totalmente de
., riesgo y cumplimiento y Directorio y alta
dejandose afectar por , , - Reglamento acuerdo
transparencia de la gerencia Ny
el logro de las metas informacion - Operatividad
trazadas y/o el desafio - Comités y codigo de ética
que estas representan Riesgoy - Gestion de riesgos
(Sorto, 2022) cumplimiento - Auditoria interna y externa

Transparencia de - Politica de informacion
la informacion - Informacion de acciones realizadas




Matriz de operacionalizaciéon de la variable gestion del talento humano

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
Convocatoria
_ . Reclutamiento Perfiles deseados
Perspectiva estratégica de .,
Seleccion
la empresa que se enfoca
en gestionar el La variable se mide a partir Desarrollo de Ordinal
compromiso, crecimiento y aplicacion de un habilidades Likert:
bienestar de los cuestionario que recoge L Cumplimiento de 1) Nunca
Gestion del talento ) N a g Capacitacion P () )
humano colaboradores de la informacion sobre sus metas personales (2) Casinunca
entidad con miras a dimensiones: Cumplimiento de (3) Aveces
optimizar el logro de las reclutamiento, metas institucionales  (4) Casi siempre
metas institucionales capacitacion y retencion Clima laboral (5) siempre
(Armstrong y Taylor, Comunicacion
2020). Retencién organizacional
Compensaciones

Incentivos




Anexo 2. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
GENERAL: GENERAL: Hg) Enfoque: Cuantitativo
¢ Cual es la relacion entre el gobierno | Determinar la relacion entre el gobierno | Existe relacion significativa entre el | Tipo: Aplicada

corporativo y la gestion del talento
humano en una empresa de energia de
Talara, 2023?

ESPECIFICOS:

1. ¢Qué nivel de gobierno corporativo
presenta la empresa?

2. ;Qué nivel de gestion de talento
humano presenta la empresa?

3. ;Cual es la relacion entre gobierno
corporativo y el reclutamiento del
personal de la empresa a investigar?

4. ;Cual es la relacion entre gobierno
corporativo y la capacitacion del personal
de la empresa a investigar?

5. ¢Cuél es la relacidn entre gobierno
corporativo y retencion del talento
humano en dicha empresa?

corporativo y la gestion del talento
humano en una empresa de energia de
Talara, 2023

ESPECIFICOS:

1. Identificar el nivel de gobierno
corporativo en la empresa estudiada

2. Medir el nivel de gestion del talento
humano de la empresa en estudio

3. Establecer la relacién entre el gobierno
corporativo 'y el reclutamiento de
personal de la mencionada empresa

4. Comprobar la relacion entre el
gobierno corporativo y la capacitacion de
personal en esta empresa

5. Averiguar la relacién entre el gobierno
corporativo y la retencién de personal de
la empresa en estudio

gobierno corporativo y la gestiéon del
talento humano en una empresa de
energia de Talara, 2023

Ho)

No existe relacion significativa entre el
gobierno corporativo y la gestién del
talento humano en una empresa de
energia de Talara, 2023.

Nivel: Descriptivo correlacional

Disefio: No Experimental, de corte

transversal

Poblacion Y muestra (Censo): 194

colaboradores de la gerencia de refineria

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Analisis de datos:

Excel

SPSS v.25

Estadistica

Descriptiva:

- Tablas y gréaficos de distribucién
porcentual

- Tablas Cruzadas

Inferencial

- Prueba de normalidad

- Prueba de hipétesis.

- Coeficiente de correlacion
Spearman.

Rho




Anexo 3. Instrumento de recolecciéon de datos.

' UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE GOBIERNO CORPORATIVO

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion del programa de

formacién para adultos de la Universidad Cesar Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran

tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma

voluntaria; SI ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigacién que tiene

comao titulo Gobierno corporativo y gestion del talento humano en una empresa de energia de Talara,

2023. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacién se publiquen a través

del repositorio institucional de la Universidad Cesar Vallejo, manteniendo mi anonimato.

INSTRUCCIONES:
El cuestionario consta de 20 items, para los que se ha planteado cinco posibles respuestas; podras

elegir una de ellas, segun tu experiencia.

Siempre(S) Casi siempre (CS) | A veces (A)

Casi nunca
(CN)

Nunca (N)

5 4 3

2

Enunciado

CS

CN N

Dimension 1: Derechos de los accionistas

1.

Considera usted que la empresa custodia las
acciones del Estado antes que cualquier otro

interés personal.

Considera usted que la empresa establece
los mecanismos de seguridad necesarios
para el registro, circulacion, custodia y control
de los derechos de participacion de los

accionistas (El Estado y otros menores)

Considera usted que la empresa establece
una comunicacién y coordinacion

responsable con los ejecutivos.

Considera usted que la empresa busca la
satisfaccion de sus inversionistas a través de

los dividendos.
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Considera usted que la Empresa vela por la
implementacién de las medidas necesarias
para que no se afecte las operaciones de la
empresa ni el desempefio de sus

trabajadores.

Dimensidn 2: Junta general de accionistas

6.

Considera usted que las funciones vy
competencias de los lideres de la empresa
son ampliamente conocidas por todos los

colaboradores de la empresa

Considera usted que la empresa establece
reglas flexibles de representacién de los

accionistas en la Junta.

Los colaboradores de la empresa conocen, a
través de la pagina web de la empresa las
propuestas de agenda de las asambleas de
los accionistas

La empresa realiza las convocatorias de
junta empleando a través de los canales de
comunicacion fisicos y virtuales, conocidos

por todos los colaboradores.

10.

Considera usted que el sistema de votacion
de los asuntos significativos de la empresa
garantiza las metas corporativas, asi como el

bienestar de sus colaboradores

11.

Los mecanismos de control y seguimiento
que realiza la empresa sobre los acuerdos
asumidos en las asambleas son

transparentes y eficaces.

Dimension 3: Directorio y alta gerencia

12.

La empresa, a través de su pagina web,
cumple oportunamente con la divulgacion de
las hojas de vida de los directores, asi como

su calidad de independencia o no.

13.

Considera usted que los directores llevan sus
labores con buena fe, diligencia, actuacion
ética, cuidado y debida reserva, actuando
siempre con lealtad y en interés de la

empresa.
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14.

Considera usted que los reglamentos del
directorio de la empresa favorecen la buena

practica de gobierno corporativo

15.

Las acciones del directorio de la empresa se
desarrollan siguiendo de manera estricta un
plan de acciones que permite desarrollar de
manera eficaz (no improvisado) los asuntos

de la empresa.

16.

El cddigo de Integridad de la empresa es
conocido por todos; y permite ejecutar las
estrategias de la empresa y cumplir con su

mision y vision de manera correcta.

Dimension 4: Riesgo y cumplimiento

17.

Considera usted que el Sistema Integral de
Riesgos de la empresa es conocido por todos
los colaboradores y permite la identificacion,
medicién, administracion, control vy

seguimiento de riesgos.

18.

El sistema de auditoria interna y/o externa
que se ejecuta sobre la empresa regula
eficientemente la buena practica de gobierno

corporativo.

Dimension 5: Transparencia de lainformacion

19.

La empresa presenta los resultados
econdmicos, ambientales y sociales de su
gestién de acuerdo a ley y empleando los
medios de comunicaciéon apropiados y

eficaces.

20.

El informe de la buena préactica de gobierno
corporativo publicado en la pagina web de la

empresa es oportuno y actualizado.
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' UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracién del programa de
formacién para adultos de la Universidad Cesar Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran
tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; SI () NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene
como titulo Gobierno corporativo y gestion del talento humano en una empresa de energia de Talara,
2023. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigaciéon se publiquen a través

del repositorio institucional de la Universidad Cesar Vallejo, manteniendo mi anonimato.

INSTRUCCIONES:
El cuestionario consta de 15 items, para los que se ha planteado cinco posibles respuestas; podras

elegir una de ellas, segun tu experiencia.

Siempre(S) Casi siempre (CS) A veces (A) Casi nunca (CN) Nunca (N)
5 4 3 2 1
Enunciado S CS A CN N
Dimension 1: Reclutamiento 5 4 3 2 1

1. La convocatoria de trabajo que realiza por la
empresa es formal; es decir, se presenta
dentro de los plazos prudentes y por canales

publicos

2. Laempresa define con claridad los perfiles de
los puestos que requiere para la contratacion

del personal.

3. Usted como postulante a la empresa,
presenta las cualidades (preparacién y/o
experiencia) para alcanzar los perfiles

propuestos.

4. Considera que la evaluacién de los CV sigue
los criterios de seleccién segun los perfiles

propuestos

5. La entrevista de la que participan los

postulantes para su seleccién respeta los
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criterios de seleccidon propuestos en los

perfiles deseados.

Dimension 2: Capacitacién

6.

La empresa ofrece un programa de induccién

para los reclutados novatos.

La empresa ofrece un programa de
capacitacion constante y diferenciado (segun
los puestos de trabajo) para los colaboradores
contratados.

Las capacitaciones que ofrece la empresa a
los colaboradores contribuyen con su

formacion profesional

Las capacitaciones que ofrece la empresa
estan con relacion al puesto de trabajo en el

gue se desempenfia el colaborador.

10.

La empresa le ofrece los elementos
necesarios y oportunos para desarrollar sus

labores en forma eficiente

Dimensién 3: Retencién

11.

La empresa disefia, promociona, monitorea y
evalla constantemente las normas
institucionales del comportamiento laboral de

los colaboradores.

12.

La empresa cuenta con canales de
comunicacion formal que permiten conocer el
pensamiento estratégico (vision, mision y

objetivos estratégicos) de la empresa.

13.

La empresa cuenta con canales de
comunicacion formal y estratégica que
permiten la recepcibn y/o emisién de

mensajes entre los miembros de la empresa.

14.

La compensacion laboral (pagos por
emergencias varias y fortuitas) que ofrece la
empresa atiende todas las necesidades de los

colaboradores

15.

La empresa desarrolla programas de incentivo
en funcion al cumplimiento de meta

establecidas.
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Anexo 4. Consentimiento informado.

RESOLUCION DEL VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacién: Gobierno corporativo y gestion del talento humano en una
empresa de energia Talara, 2023

Investigador: Tavara Angulo Janeth Lourdes

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gobierno corporativo y gestién del
talento humano en una empresa de energia Talara, 2023”, cuyo objetivo es Determinar
la relacién entre el gobierno corporativo y la gestién del Talento Humano en una
empresa de energia, 2023.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de
Administracién, de la Universidad César Vallejo del campus Piura, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacién. entorpecimiento por la
aparentemente ineficaz gestién del talento humano, principalmente en lo que respecta a
los procesos de reclutamiento, capacitacion y retencién del personal colaborador; procesos
que en dicha entidad no satisface los estandares deseados, debido a que estos quedan
resumidos a interés particulares de la misma entidad, e incluso, nétese en ellos una
marcada influencia de los acreedores; por supuesto, esta realidad desvirtia los ejes
axiolégicos de la empresa transparencia, eficiencia e igualdad de oportunidades.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas
sobre la investigacion titulada. “Gobierno corporativo y gestiéon del talento humano en
una empresa de energia de Talara, 2023”

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en la
Gerencia Dpto. Refinacion, a través del uso del formulario de Google, las
respuestas al cuestionario o seran codificadas usando un numero de
identificacion, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision serd respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningtn beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
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Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador
Tévara Angulo Janeth Lourdes

email. jtavaraa86@ucvvirtual.edu.pe

Docente asesor Quispe Lopez Jenny Martha] email: jmquispel@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participacion en
la investigacion.

Nombre y apellidos
Fechay hora:

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afos
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Anexo 5. Evaluacion por juicio de expertos.

Evaluacién por juicio de expertos 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Gobierno Corporativo”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Generales Del Juez

Nombre del juez:

NAUCA TORRES ENRIQUE SANTOS

Grado profesional: | Maestria () | Doctor (X )
Area de formacion | Clinica () Social ()
acadeémica: | Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucién donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afos ( )

Mas de 5 afios ( X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

No corresponde

2. Propdsito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento “Cuestionario de Gobierno Corporativo” por juicio de

experto.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

“Cuestionario de Gobierno Corporativo”

Autora: Tavara Angulo, Janeth Lourdes
Procedencia: Piura, Talara (2023)
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 20 min

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de la gerencia de refinacion de una empresa de
energia en Talara

El instrumento denominado “Cuestionario de Gobierno
Corporativo”
Finalidad: recoger informacion sobre la percepcién de gobierno

Significacion: corporativo de los colaboradores de la gerencia de refinacion de
una empresa de energia de Talara
Organizacion: 5 dimensiones, 20 indicadores, 20 items en total
(Se ha planteado un item por cada indicador)
oo INVESTIGA
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4. Soporte tedrico

Variable

Dimensiones

Definicion

Gobierno corporativo:

Sistema de relaciones
administrativas, financieras y éticas
gue se produce en la empresa con
la intencion de normar el accionar
de todos los sujetos que intervienen
del aparato gubernamental de
misma afectando y/o dejandose
afectar por el logro de las metas
trazadas y/o el desafio que estas
representan (Sorto, 2022)

Derechos de
los
accionistas

Ejercicio de derecho de propiedad que poseen los accionistas y demas integrantes. Sus
indicadores son: igual de trato, participacion, informacién y comunicacion, dividendos, control,
arbitraje

Junta general
de accionistas

Organo de gobierno que participa activamente de las acciones gubernamentales. Sus
indicadores son: funciones y competencias de la junta, reglamento, agenda, convocatoria y
seguimiento de acuerdos

Directorio vy
alta gerencia

Acciones gubernamentales de estos estamentos en ejercicio pleno de sus funciones. Sus
indicadores son: conformacién, funciones, deberes y derechos, reglamento, operatividad,
comités, codigo de ética

Riesgo y
cumplimiento

Posible presencia de situaciones de conflicto o peligro econémico producido por falta a la
normatividad. Sus indicadores son: gestion de riesgos, auditoria interna y externa

Transparencia
de la
informacion

Informacién que se transmite a las partes interesadas de manera completa, relevante,
confiable, veraz, objetiva y oportuna. Sus indicadores son: politica de informacion, estados
financieros, informacién de acciones realizadas

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el instrumento “Cuestionario de Gobierno Corporativo” elaborado por Tavara Angulo, Janeth Lourdes en el afio
2023. De acuerdo a los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se El item requiere bastantes modificaciones o unamodificacion muy grande en el uso de las
comprende 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por laordenacion de estas.

facilmente; es decir,
su  sintactica vy

3. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy especifica dealgunos de los términos del item.

semantica son £l it | i - intaxisad q
, item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
adecuadas. 4. Alto nivel Y
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo . . T . e
, . ., L. El item no tiene relacién I6gica con la dimensién.
El item tiene relacion | (No cumple con el criterio)
l6gica con la | 2. Desacuerdo , . e . . . L
. e . El item tiene una relacion tangencial /lejana conla dimension.
dimension o | (Bajo nivel de acuerdo)




indicador que esta

3. Acuerdo

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

. , El item tiene una relacién moderada con ladimension que se esta midiendo.
midiendo. (Moderado nivel)
4. Tota!mente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con ladimensién que esta midiendo.
(Alto nivel)
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se veaafectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

ertinente

1. No cumple con el criterio

Bajo Nivel

2
3. Moderado nivel
4

Alto nivel

Dimensiones del instrumento “Cuestionario de gobierno corporativo”
Primera dimensidn: Derechos de los accionistas

Observaciones /

inversionistas a través de los dividendos.

Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia .
recomendaciones
Considera usted que la empresa custodia las acciones del Estado
Igual de trato ) . . 4 4 4
antes que cualquier otro interés personal.
Considera usted que la empresa establece los mecanismos de
L seguridad necesarios para el registro, circulacion, custodia
Participacion g P . g - . Y 4 4 4
control de los derechos de participacion de los accionistas (El
Estado y otros menores)
Informacion y Considera usted que la empresa establece una comunicacion y 4 4 4
comunicacion coordinacién responsable con los ejecutivos.
- Considera usted que la empresa busca la satisfaccion de sus
Dividendos 4 4 4




5. Considera usted que la Empresa vela por la implementacion de

de acuerdos

transparentes y eficaces.

Co;tro! Y las medidas necesarias para que no se afecte las operaciones de 4 4 4
arbitraje la empresa ni el desempefio de sus trabajadores.
Segunda dimension: Junta general de accionistas
Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia Observaclornesl
recomendaciones
Funciones y gonsidera usted que las func.:iones y comPetencias de los
competencias lideres de la empresa son ampliamente conocidas por todos los 4 4 4
colaboradores de la empresa
Reglamento Considera u.s’ted que la e.mp.resa establece reglas flexibles de 4 4 4
representacion de los accionistas en la Junta.
Los colaboradores de la empresa conocen, a través de la pagina
Agenda web de la empresa las propuestas de agenda de las asambleas 4 4 4
de los accionistas
La empresa realiza las convocatorias de junta empleando a
Convocatoria través de los canales de comunicacién fisicos y virtuales, 4 4 4
conocidos por todos los colaboradores.
10.Considera usted que el sistema de votaciéon de los asuntos
Voto significativos de la empresa garantiza las metas corporativas, 4 4 4
asi como el bienestar de sus colaboradores
Seguimiento 11.Los mecanismos de control y seguimiento que realiza la
empresa sobre los acuerdos asumidos en las asambleas son 4 4 4




Tercera dimensidn: Directorio y alta gerencia

Observaciones /

Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia .
recomendaciones
12.La empresa, a través de su pagina web, cumple oportunamente
Conformacion con la divulgacion de las hojas de vida de los directores, asi 4 4 4
como su calidad de independencia o no.
13.Considera usted que los directores llevan sus labores con buena
Deberes y .. . o . .
derechos fe, diligencia, actuacion ética, cuidado y debida reserva, 4 4 4
actuando siempre con lealtad y en interés de la empresa.
14.Considera usted que los reglamentos del directorio de la
Reglamento g g, ) ) ) 4 4 4
empresa favorecen la buena practica de gobierno corporativo
15.Las acciones del directorio de la empresa se desarrollan
siguiendo de manera estricta un plan de acciones que permite
Operatividad 9 ) .p ) que p 4 4 4
desarrollar de manera eficaz (no improvisado) los asuntos de la
empresa.
Comités de 16.El codigo de Integridad de la empresa es conocido por todos; y
L ... permite ejecutar las estrategias de la empresa y cumplir con su 4 4 4
codigo y ética L, I
misién y vision de manera correcta.
Cuarta dimension: Riesgos y cumplimiento
. Observaciones /
Indicadores Items Claridad | Coherencia | Relevancia .
recomendaciones
Gestion de 17.Considera usted que el Sistema Integral de Riesgos de la
riesgos empresa es conocido por todos los colaboradores y permite la 4 4 4
identificaciéon, medicion, administracién, control y seguimiento
de riesgos.
Asesoria 18.El sistema de auditoria interna y/o externa que se ejecuta sobre
interna 'y la empresa regula eficientemente la buena practica de gobierno 4 4 4
externa corporativo.




Quinta dimension: Transparencia de la informacion

Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia Observacmn-esl
recomendaciones
Politica de 19.La empresa presenta los resultados econdmicos, ambientales y
informacion sociales de su gestion de acuerdo a ley y empleando los medios 3 3 3
de comunicacién apropiados y eficaces.
Auditoria 20.El informe de la buena practica de gobierno corporativo
interna'y publicado en la pagina web de la empresa es oportuno y 4 4 4
externa actualizado.

FIRMA DEL EVALUADOR
DNI: 41657065

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el numero de jueces que se debe
emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et
al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Gestion
del talento humano”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Generales Del Juez

Nombre del juez: | NAUCA TORRES ENRIQUE SANTOS

Grado profesional: | Maestria () | Doctor ( X))

Clinica ( ) Social ( )

Area de formacion

académica: | Equcativa ( Organizacional (X)

)

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Areas de experiencia
profesional:

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia | 2 @ 4 afios ()
profesional en el area: | \as de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion

. - No corresponde
Psicométrica:

2. Propdsito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento “Cuestionario de gestion del talento humano” por
juicio de experto.
3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: “Cuestionario de gestion del talento humano”
Autora: Tavara Angulo, Janeth Lourdes
Procedencia: Piura, Talara (2023)
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacién: 20 min

Colaboradores de la gerencia de refinacion de una empresa de

Ambito de aplicacion: )
energia en Talara

El instrumento denominado “Cuestionario de gestion del talento
humano”
Finalidad: recoger informacion sobre la percepcion de la gestion

Significacion:
g del talento humano de los colaboradores de la gerencia de
refinacidon de una empresa de energia de Talara
Organizacion: 3 dimensiones, 10 indicadores, 15 items en total
oo INVESTIGA
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4. Soporte tedrico

Variable Dimensiones Definicidn
Reclutamiento Proceso de comunicacion mediante el cual las organizaciones presentan oportunidades
laborales a las personas, tratando de estimular su interés en la oferta que se les realiza. Sus
Gestion del talento humano: indicadores son: la convocatoria, los perfiles deseados, la seleccién del personal
Perspectiva estratégica de la Capacitacion Proceso sistematico que busca mejorar fundamentalmente la forma de comportarse de las
empresa que se enfoca en personas, generado por Cambio: desarrollando habilidades, entregando informacion y
gestionar el compromiso, mejorando actitudes, para lograr metas que se deben lograr tanto individualmente como con
crecimiento y bienestar de los las empresas. Sus indicadores son: el desarrollo de habilidades, el cumplimiento de metas
colaboradores de la entidad con personales, el cumplimiento de metas institucionales.
miras a optimizar el logro de las Retencion Proceso de mantener a los empleados en la institucion por un tiempo prolongado, para lo
metas institucionales (Armstrong y cual es necesario desarrollar practicas, procesos, procedimientos y modelos de gestion mas
Taylor, 2020). efectivos, aplicables e innovadores para hacerlos atractivos para los empleados. Sus
dimensiones son: el clima laboral, la comunicacién organizacional, las compensaciones y los
incentivos

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el instrumento “Cuestionario de gestion del talento humano” elaborado por Tavara Angulo, Janeth Lourdes en el
afo 2023. De acuerdo a los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se El item requiere bastantes modificaciones o unamodificacion muy grande en el uso de las
comprende 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por laordenacion de estas.
facilmente; es decir, . e - R .
C e . Se requiere una modificacidon muy especifica dealgunos de los términos del item.
su sintactica y 3. Moderado nivel
semantica son Bl it | p A intaxisad d
adecuadas. 4. Alto nivel item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo , . i . .
, ) o El item no tiene relacién légica con la dimension.
El item tiene (No cumple con el criterio)
relacién légica conla 2. Desacuerdo , . ., . . : .
) . L El item tiene una relacion tangencial /lejana conla dimension.
dimension o (Bajo nivel de acuerdo)

indicador que esta 3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con ladimension que se esta midiendo.
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midiendo. (Moderado nivel)
4. Totalmente -de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con ladimensién que esta midiendo.
(Alto nivel)
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se veaafectada la medicién de la dimension.
El item es esencialo 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
debe ser incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
ertinente

5.

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

6
7.
8

Alto nivel

Dimensiones del instrumento “Cuestionario de Gestion del Talento Humano”
Primera dimension: Reclutamiento

Observaciones /

seleccion segun los perfiles propuestos

Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia .
recomendaciones
1. La convocatoria de trabajo que realiza por la empresa es formal;
Convocatoria es decir, se presenta dentro de los plazos prudentes y por canales 4 4 4
publicos
2. La empresa define con claridad los perfiles de los puestos que 4 4 4
Perfiles requiere para la contratacion del personal
deseados 3. Usted como postulante a la empresa, presenta las cualidades
(preparacion y/o experiencia) para alcanzar los perfiles 4 4 4
propuestos
Seleccion 4. Considera que la evaluacion de los CV sigue los criterios de 4 4 4
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5. La entrevista de la que participan los postulantes para su
seleccién respeta los criterios de seleccion propuestos en los 4 4 4
perfiles deseados
Segunda dimensidn: Capacitacion
. . ) ) ) Observaciones /
Indicadores Items Claridad | Coherencia | Relevancia .
recomendaciones
6. La empresa ofrece un programa de induccion para los 4 4 4
reclutados novatos
Desarrollo de —
habilidades 7. La empresa ofrece un programa de capacitacion constante y
diferenciado (segun los puestos de trabajo) para los 4 4 4
colaboradores contratados
Cumplimiento o
8. Las capacitaciones que ofrece la empresa a los colaboradores
de metas i . . 4 4 4
contribuyen con su formacioén profesional
personales
L 9. Las capacitaciones que ofrece la empresa estan en relacion al
Cumplimiento , . 4 4 4
q ) puesto de trabajo en el que se desempefia el colaborador
e metas .
. 10.La empresa le ofrece los elementos necesarios y oportunos para
institucionales o 4 4 4
desarrollar sus labores en forma eficiente
Tercera dimension: Retencion
. . . ] ] Observaciones /
Indicadores Items Claridad | Coherencia | Relevancia .
recomendaciones
11.La empresa disefia, promociona, monitorea y evalla
Clima laboral constantemente las normas institucionales del 4 4 4

comportamiento laboral de los colaboradores




S
\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

12.La empresa cuenta con canales de comunicacion formal que
permiten conocer el pensamiento estratégico (vision, misién y 4 4 4
objetivos estratégicos) de la empresa

Comunicacién
organizacional

13.La empresa cuenta con canales de comunicacion formal y
estratégica que permiten la recepcion y/o emisién de 4 4 4
mensajes entre los miembros de la empresa

14.La compensacioén laboral (pagos por emergencias varias y
Compensaciones fortuitas) que ofrece la empresa atiende todas las 4 4 4
necesidades de los colaboradores

) 15.La empresa desarrolla programas de incentivo en funcién al
Incentivos o , 4 4 4
cumplimiento de meta establecidas

FIRMA DEL EVALUADOR
DNI: 41657065

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe
emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et
al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacién por juicio de expertos 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Gobierno Corporativo”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Generales Del Juez

Nombre del juez:

Jorge Augusto Daniel Pérez

Grado profesional: | Maestria () | Doctor (X))
Area de formacion | Clinica () Social « )
académica: | Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucién donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afos ( )

Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

No corresponde

2. Propdsito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento “Cuestionario de Gobierno Corporativo” por juicio de

experto.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

“Cuestionario de Gobierno Corporativo”

Autora: Tavara Angulo, Janeth Lourdes
Procedencia: Piura
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 20 min

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de la gerencia de refinacion de una empresa de
energia en Talara

El instrumento denominado “Cuestionario de Gobierno
Corporativo”
Finalidad: recoger informacién sobre la percepcién de gobierno

Significacion: corporativo de los colaboradores de la gerencia de refinacion de
una empresa de energia de Talara
Organizacion: 5 dimensiones, 20 indicadores, 20 items en total
(Se ha planteado un item por cada indicador)
oo INVESTIGA
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4. Soporte tedrico

Variable

Dimensiones

Definicion

Gobierno corporativo:

Sistema de relaciones
administrativas, financieras y éticas
gue se produce en la empresa con
la intencion de normar el accionar
de todos los sujetos que intervienen
del aparato gubernamental de
misma afectando y/o dejandose
afectar por el logro de las metas
trazadas y/o el desafio que estas
representan (Sorto, 2022)

Derechos de
los
accionistas

Ejercicio de derecho de propiedad que poseen los accionistas y demas integrantes. Sus
indicadores son: igual de trato, participacion, informacién y comunicacion, dividendos, control,
arbitraje

Junta general
de accionistas

Organo de gobierno que participa activamente de las acciones gubernamentales. Sus
indicadores son: funciones y competencias de la junta, reglamento, agenda, convocatoria y
seguimiento de acuerdos

Directorio vy
alta gerencia

Acciones gubernamentales de estos estamentos en ejercicio pleno de sus funciones. Sus
indicadores son: conformacién, funciones, deberes y derechos, reglamento, operatividad,
comités, codigo de ética

Riesgo y
cumplimiento

Posible presencia de situaciones de conflicto o peligro econémico producido por falta a la
normatividad. Sus indicadores son: gestion de riesgos, auditoria interna y externa

Transparencia
de la
informacion

Informacién que se transmite a las partes interesadas de manera completa, relevante,
confiable, veraz, objetiva y oportuna. Sus indicadores son: politica de informacion, estados
financieros, informacién de acciones realizadas

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el instrumento “Cuestionario de Gobierno Corporativo” elaborado por Tavara Angulo, Janeth Lourdes en el afio
2023. De acuerdo a los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se El item requiere bastantes modificaciones o unamodificacion muy grande en el uso de las
comprende 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por laordenacion de estas.

facilmente; es decir,

Se requiere una modificaciéon muy especifica dealgunos de los términos del item.

su  sintactica y | 3. Moderado nivel
semantica son £l it | i - intaxisad q
adecuadas. 4 Alto nivel item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo . . T . e
, . ., L. El item no tiene relacién I6gica con la dimensién.

El item tiene relacion | (No cumple con el criterio)
l6gica con la | 2. Desacuerdo , . e . . . L

. e . El item tiene una relacion tangencial /lejana conla dimension.
dimension o | (Bajo nivel de acuerdo)
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indicador que esta | 3. Acuerdo . . L . L f
. , El item tiene una relacién moderada con ladimension que se esta midiendo.

midiendo. (Moderado nivel)

4. Total t Al . . . A

° a.men e de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con ladimensién que esta midiendo.

(Alto nivel)
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se veaafectada la medicién de la dimensién.
El item es esencialo | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
debe ser incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

ertinente

9. No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel

11. Moderado nivel

12. Alto nivel

Dimensiones del instrumento “Cuestionario de gobierno corporativo”
Primera dimensidn: Derechos de los accionistas

Observaciones /

inversionistas a través de los dividendos.

Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia .
recomendaciones
. Considera usted que la empresa custodia las acciones del Estado
Igual de trato ) . . 4 4 4
antes que cualquier otro interés personal.
. Considera usted que la empresa establece los mecanismos de
L seguridad necesarios para el registro, circulacion, custodia
Participacion g P . g - . Y 4 4 4
control de los derechos de participacion de los accionistas (El
Estado y otros menores)
Informaciony | 3. Considera usted que la empresa establece una comunicacion y 4 4 4
comunicacion coordinacién responsable con los ejecutivos.
. . Considera usted que la empresa busca la satisfaccion de sus
Dividendos 4 4 4
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5. Considera usted que la Empresa vela por la implementacion de

de acuerdos

transparentes y eficaces.

Co;tro! Y las medidas necesarias para que no se afecte las operaciones de 4 4 4
arbitraje la empresa ni el desempefio de sus trabajadores.
Segunda dimension: Junta general de accionistas
Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia Observaclornesl
recomendaciones
Funciones y . gonsidera usted que las fun(-:iones y competencias de los
competencias lideres de la empresa son ampliamente conocidas por todos los 4 4 4
colaboradores de la empresa
Reglamento . Considera u.s’ted que la e.mp.resa establece reglas flexibles de 4 4 4
representacion de los accionistas en la Junta.
. Los colaboradores de la empresa conocen, a través de la pagina
Agenda web de la empresa las propuestas de agenda de las asambleas 4 4 4
de los accionistas
. La empresa realiza las convocatorias de junta empleando a
Convocatoria través de los canales de comunicacién fisicos y virtuales, 4 4 4
conocidos por todos los colaboradores.
10.Considera usted que el sistema de votaciéon de los asuntos
Voto significativos de la empresa garantiza las metas corporativas, 4 4 4
asi como el bienestar de sus colaboradores
Seguimiento 11.Los mecanismos de control y seguimiento que realiza la
empresa sobre los acuerdos asumidos en las asambleas son 4 4 4
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Tercera dimensidn: Directorio y alta gerencia

Observaciones /

Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia .
recomendaciones
12.La empresa, a través de su pagina web, cumple oportunamente
Conformacion con la divulgacion de las hojas de vida de los directores, asi 4 4 4
como su calidad de independencia o no.
13.Considera usted que los directores llevan sus labores con buena
Deberes y .. . o . .
derechos fe, diligencia, actuacion ética, cuidado y debida reserva, 4 4 4
actuando siempre con lealtad y en interés de la empresa.
14.Considera usted que los reglamentos del directorio de la
Reglamento g g, ) ) ) 4 4 4
empresa favorecen la buena practica de gobierno corporativo
15.Las acciones del directorio de la empresa se desarrollan
siguiendo de manera estricta un plan de acciones que permite
Operatividad 9 ) .p ) que p 4 4 4
desarrollar de manera eficaz (no improvisado) los asuntos de la
empresa.
Comités de 16.El codigo de Integridad de la empresa es conocido por todos; y
L ... permite ejecutar las estrategias de la empresa y cumplir con su 4 4 4
codigo y ética L, I
misién y vision de manera correcta.
Cuarta dimension: Riesgos y cumplimiento
. Observaciones /
Indicadores Items Claridad | Coherencia | Relevancia .
recomendaciones
Gestion de 17.Considera usted que el Sistema Integral de Riesgos de la
riesgos empresa es conocido por todos los colaboradores y permite la 4 4 4
identificaciéon, medicion, administracién, control y seguimiento
de riesgos.
Asesoria 18.El sistema de auditoria interna y/o externa que se ejecuta sobre
interna 'y la empresa regula eficientemente la buena practica de gobierno 4 4 4
externa corporativo.
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Quinta dimension: Transparencia de la informacion

Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia Observacmn-esl
recomendaciones
Politica de 19.La empresa presenta los resultados econdmicos, ambientales y
informacion sociales de su gestion de acuerdo a ley y empleando los medios 4 4 4
de comunicacién apropiados y eficaces.
Auditoria 20.El informe de la buena practica de gobierno corporativo
interna'y publicado en la pagina web de la empresa es oportuno y 4 4 4
externa actualizado.

Dr. Jorge Augusto Daniel Pérez
DMIN® 17 81 25 95

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe
emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et
al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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"
i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Gestion
del talento humano”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Generales Del Juez

Nombre del juez: | José Augusto Daniel Pérez

Grado profesional: | Maestria () | Doctor (X))
Area de formacion | Clinica () Social ¢ )
académica: | Equcativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia

. Docente de la Escuela Profesional de Administracion
profesional:

Institucion donde labora: | Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia | 2 @ 4 afios ()
profesional en el area: | Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

No corresponde

2. Propdsito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento “Cuestionario de gestion del talento humano” por
juicio de experto.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: “Cuestionario de gestion del talento humano”
Autora: Tavara Angulo, Janeth Lourdes
Procedencia: Piura, Talara (2023)
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 20 min

Colaboradores de la gerencia de refinacion de una empresa de
energia en Talara

El instrumento denominado “Cuestionario de gestion del talento
humano”

Finalidad: recoger informacion sobre la percepcion de la gestion

Ambito de aplicacién:

Significacion:
'gnificacion del talento humano de los colaboradores de la gerencia de
refinacidon de una empresa de energia de Talara
Organizacion: 3 dimensiones, 10 indicadores, 15 items en total
oo INVESTIGA

[ A AU
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4. Soporte tedrico

Variable

Dimensiones

Definicion

Gestion del talento humano:
Perspectiva estratégica de la
empresa que se enfoca en
gestionar el compromiso,
crecimiento y bienestar de los
colaboradores de la entidad con
miras a optimizar el logro de las
metas institucionales (Armstrong y
Taylor, 2020).

Reclutamiento

Proceso de comunicacién mediante el cual las organizaciones presentan oportunidades
laborales a las personas, tratando de estimular su interés en la oferta que se les realiza. Sus
indicadores son: la convocatoria, los perfiles deseados, la seleccién del personal

Capacitacion

Proceso sistematico que busca mejorar fundamentalmente la forma de comportarse de las
personas, generado por Cambio: desarrollando habilidades, entregando informacion y
mejorando actitudes, para lograr metas que se deben lograr tanto individualmente como con
las empresas. Sus indicadores son: el desarrollo de habilidades, el cumplimiento de metas
personales, el cumplimiento de metas institucionales.

Retencién

Proceso de mantener a los empleados en la institucién por un tiempo prolongado, para lo cual
es necesario desarrollar practicas, procesos, procedimientos y modelos de gestidbn mas
efectivos, aplicables e innovadores para hacerlos atractivos para los empleados. Sus

dimensiones son: el clima laboral, la comunicacién organizacional, las compensaciones y los
incentivos

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el instrumento “Cuestionario de gestion del talento humano” elaborado por Tavara Angulo, Janeth Lourdes en el
afo 2023. De acuerdo a los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se El item requiere bastantes modificaciones o unamodificacion muy grande en el uso de las
comprende 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por laordenacion de estas.

facilmente; es decir,

o Se requiere una modificacidon muy especifica dealgunos de los términos del item.
su sintactica y

3. Moderado nivel

semantica son Bl it | i i intaxisad q
: item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
adecuadas. 4. Alto nivel Y
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo , . i . -
i . ., . El item no tiene relacién l6gica con la dimensién.
El item tiene relacion | (No cumple con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo , . e . . : .
. . L El item tiene una relacion tangencial /lejana conla dimension.
dimension o | (Bajo nivel de acuerdo)

indicador que esta | 3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con ladimension que se esta midiendo.
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midiendo. (Moderado nivel)
4. Tota!mente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con ladimensién que esta midiendo.
(Alto nivel)
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se veaafectada la medicién de la dimension.
El item es esencialo | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
debe ser incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
ertinente
13. No cumple con el criterio

14. Bajo Nivel

15. Moderado nivel

16. Alto nivel

Dimensiones del instrumento “Cuestionario de Gestion del Talento Humano”
Primera dimension: Reclutamiento

Observaciones /

Indicadores items Claridad | Coherencia Relevancia .
recomendaciones

1. La convocatoria de trabajo que realiza por la empresa es formal;

Convocatoria es decir, se presenta dentro de los plazos prudentes y por canales 4 4 4
publicos
2. La empresa define con claridad los perfiles de los puestos que 4 4 4
Perfiles requiere para la contratacion del personal
deseados 3. Usted como postulante a la empresa, presenta las cualidades
(preparacion y/o experiencia) para alcanzar los perfiles 4 4 4
propuestos
Seleccion 4. Considera que la evaluacion de los CV sigue los criterios de 4 4 4

seleccion segun los perfiles propuestos
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5. La entrevista de la que participan los postulantes para su

organizacional

objetivos estratégicos) de la empresa

seleccién respeta los criterios de seleccion propuestos en los 4 4 4
perfiles deseados
Segunda dimensidn: Capacitacion
. . . . . Observaciones /
Indicadores Items Claridad | Coherencia | Relevancia .
recomendaciones
6. La empresa ofrece un programa de induccion para los 4 4 4
reclutados novatos
Desarrollo de —
habilidades 7. La empresa ofrece un programa de capacitacion constante y
diferenciado (segun los puestos de trabajo) para los 4 4 4
colaboradores contratados
Cumplimiento o
8. Las capacitaciones que ofrece la empresa a los colaboradores
de metas i . . 4 4 4
contribuyen con su formacioén profesional
personales
L 9. Las capacitaciones que ofrece la empresa estan en relacion al
Cumplimiento , . 4 4 4
q tas puesto de trabajo en el que se desempefia el colaborador
e me .
. 10.La empresa le ofrece los elementos necesarios y oportunos para
institucionales o 4 4 4
desarrollar sus labores en forma eficiente
Tercera dimensidn: Retencién
. . . ) . Observaciones /
Indicadores Items Claridad | Coherencia | Relevancia )
recomendaciones
11.La empresa disefia, promociona, monitorea y evallua
Clima laboral constantemente las normas institucionales del 4 4 4
comportamiento laboral de los colaboradores
c . 12.La empresa cuenta con canales de comunicacién formal que
omunicacion . . - L .
permiten conocer el pensamiento estratégico (vision, misién y 4 4 4
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13.La empresa cuenta con canales de comunicacion formal y
estratégica que permiten la recepcion y/o emisién de 4 4 4
mensajes entre los miembros de la empresa

14.La compensacioén laboral (pagos por emergencias varias y
Compensaciones fortuitas) que ofrece la empresa atiende todas las 4 4 4
necesidades de los colaboradores

, 15.La empresa desarrolla programas de incentivo en funcion al
Incentivos 4 4 4

cumplimiento de meta establecidas
" = '-.L_l

Dr. Jorge Augusto Dafiel Pérez
DMNIN® 17 81 25 98

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el numero de jueces que se debe
emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et
al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacién por juicio de experto 3

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Gobierno Corporativo”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y quelos resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al

guehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Genperales Del Juez

Nombre del juez: | Wilmer Fermin Castillo Marquez

Grado profesional: | Maestria (X) | Doctor ()

. Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional (X)

Areas de experiencia

. Docencia-Gestion-Coach
profesional:

Institucion donde labora: | IESTP JUAN JOSE FARFAN CESPEDES -SULLANA

Tiempo de experiencia | 2 @ 4 afos ()
profesional en el area: | Mmas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion

. Y No corresponde
Psicométrica:

2. p ssito de | | L2

Validar el contenido del instrumento “Cuestionario de Gobierno Corporativo” por juicio de experto.

3. D l |
Nombre de la Prueba: “Cuestionario de Gobierno Corporativo”
Autora: Tavara Angulo, Janeth Lourdes
Procedencia: Piura, Talara (2023)
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 20 min
Colaboradores de la gerencia de refinacién de una empresa de
/Ambito de aplicacion: energia en Talara
El instrumento denominado “Cuestionario de Gobierno
Corporativo” Finalidad: recoger informacion sobre la percepcion
de gobiernocorporativo de los colaboradores de la gerencia de
o refinacién de unaempresa de energia de Talara
Significacion: N . . - .
Organizacion: 5 dimensiones, 20 indicadores, 20 items en total
(Se ha planteado un item por cada indicador)
oo INVESTIGA
L A A
oo INVESTIGA
L A~
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4. Soportetedrico

Variable

Dimensiones

Definicion

Gobierno corporativo: Sistema de
relaciones administrativas, financieras
y éticas que se produce enla
empresa con la intencién de normar
el accionar de todos los sujetos que
intervienen del aparato
gubernamentalde misma afectando
y/o dejandose afectar por el logro de
las metas trazadas y/o el desafio que
estas representan (Sorto, 2022)

Derechos de
los
accionistas

Ejercicio de derecho de propiedad que poseen los accionistas y demas integrantes. Sus
indicadores son:igual de trato, participacion, informacion y comunicacion, dividendos, control,
arbitraje

Junta general
de accionistas

Organo de gobierno que participa activamente de las acciones gubernamentales. Sus
indicadores son: funciones y competencias de la junta, reglamento, agenda, convocatoria y
seguimiento de acuerdos

Directorio y
alta gerencia

Acciones gubernamentales de estos estamentos en ejercicio pleno de sus funciones. Sus
indicadores son: conformacién, funciones, deberes y derechos, reglamento, operatividad,
comités, codigo de ética

Riesgoy
cumplimiento

Posible presencia de situaciones de conflicto o peligro econémico producido por falta a la|
normatividad. Sus indicadores son: gestion de riesgos, auditoria interna y externa

Transparencia
de la
informacion

Informacién que se transmite a las partes interesadas de manera completa, relevante, confiable,
veraz, objetiva y oportuna. Sus indicadores son: politica de informacién, estados financieros,
informacion deacciones realizadas

A continuacién, a usted le presento el instrumento “Cuestionario de Gobierno Corporativo” elaborado por Tavara Angulo, Janeth Lourdes en el afio

2023. De acuerdo a los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificaciéon Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se El item requiere bastantes modificaciones o unamodificacion muy grande en el uso de las
comprende 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por laordenacion de estas.

facilmente; es decir,

Se requiere una modificaciéon muy especifica dealgunos de los términos del item.

su sintactica  y | 3. Moderado nivel
semantica son El it | i - intaxisad q
adecuadas. 4 Alto nivel item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo . . e ; .
. . e . El item no tiene relacion Idgica con la dimensién.

El item tiene relacion | (No cumple con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo . . . . ; . L

; . L El item tiene una relacion tangencial /lejana conla dimension.
dimension 0 | (Bajo nivel de acuerdo)
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El item es esencialo

debe ser incluido.

indicador que esta | 3. Acuerdo , . . . . .
. . El item tiene una relacion moderada con ladimensién que se esta midiendo.
midiendo. (Moderado nivel)
4. Tota!mente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con ladimension que esta midiendo.
(Alto nivel)
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se veaafectada la medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir | 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

1
2
3. Moderado nivel
4

Alto nivel

Dimensiones del instrumento “Cuestionario de gobierno corporativo”

Primera dimensién:

Derechos de los accionistas

Indicadores

items

Observaciones /
recomendaciones

Claridad Coherencia | Relevancia

1. Considera usted que la empresa custodia las acciones del Estado

Igual de trato ) . , 4 4 4
antes que cualquier otro interés personal.
2. Considera usted que la empresa establece los mecanismos de
S seguridad necesarios para el registro, circulacion, custodia
Participacion 9 P 9 y 4 4 4

control de los derechos de participacion de los accionistas (El

Estado y otros menores)
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Informacioén y

3. Considera usted que la empresa establece una comunicacion y

o o . . 4 4 4
comunicacién coordinacién responsable con los ejecutivos.
Dividend 4. Considera usted que la empresa busca la satisfaccién de sus 4 4 4
ividendos . . . o
inversionistas a través de los dividendos.
Control 5. Considera usted que la Empresa vela por la implementacién de
ontro . . .
arbitra'g las medidas necesarias para que no se afecte las operaciones de 4 4 4
J la empresa ni el desempefio de sus trabajadores.
Segunda dimensién: Junta general de accionistas
. . : . _ Observaciones /
Indicadores Iltems Claridad | Coherencia | Relevancia .
recomendaciones
Funci 6. Considera usted que las funciones y competencias de los
unciones . . .
.y lideres de la empresa son ampliamente conocidas por todos los 4 4 4
competencias
colaboradores de la empresa
7. Considera usted que la empresa establece reglas flexibles de
Reglamento ., L 4 4 4
representacion de los accionistas en la Junta.
8. Los colaboradores de la empresa conocen, a través de la pagina
Agenda web de la empresa las propuestas de agenda de las asambleas 4 4 4
de los accionistas
9. La empresa realiza las convocatorias de junta empleando a
Convocatoria través de los canales de comunicacion fisicos y virtuales, 4 4 4
conocidos por todos los colaboradores.
10.Considera usted que el sistema de votacion de los asuntos
Voto significativos de la empresa garantiza las metas corporativas, 4 4 4
asi como el bienestar de sus colaboradores
I 11.Los mecanismos de control y seguimiento que realiza la
Seguimiento 4 4 4

de acuerdos

empresa sobre los acuerdos asumidos en las asambleas son
transparentes y eficaces.
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Tercera dimension: Directorio y alta gerencia

) . , ) , Observaciones /
Indicadores Iltems Claridad | Coherencia | Relevancia .
recomendaciones
12.La empresa, a través de su pagina web, cumple oportunamente
Conformacion con la divulgaciéon de las hojas de vida de los directores, asi 4 4 4
como su calidad de independencia o no.
13.Considera usted que los directores llevan sus labores con buena
Deberes y . . L . . 4 4 4
derechos fe, diligencia, actuacion ética, cuidado y debida reserva,
actuando siempre con lealtad y en interés de la empresa.
14.Considera usted que los reglamentos del directorio de la
Reglamento L. ) ) 4 4 4
empresa favorecen la buena préactica de gobierno corporativo
15.Las acciones del directorio de la empresa se desarrollan
. iguien maner ri n plan ion rmi
Operatividad siguiendo de manera es'F ctau .p a dg acciones que permite 4 4 4
desarrollar de manera eficaz (no improvisado) los asuntos de la
empresa.
. 16.El codigo de Integridad de la empresa es conocido por todos; y
Comités de . . . . 4 4 4
L L permite ejecutar las estrategias de la empresa y cumplir con su
cédigo y ética L L
misién y visién de manera correcta.
Cuarta dimensién: Riesgos y cumplimiento
. 7 . . ) Observaciones /
Indicadores Items Claridad | Coherencia | Relevancia )
recomendaciones
Gestion de 17.Considera usted que el Sistema Integral de Riesgos de la
riesgos empresa es conocido por todos los colaboradores y permite la 4 4 4
identificacion, medicién, administracion, control y seguimiento
de riesgos.




o
i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Asesoria 18.El sistema de auditoria interna y/o externa que se ejecuta sobre
interna y la empresa regula eficientemente la buena practica de gobierno 4 4 4
externa corporativo.
Quinta dimensién: Transparencia de la informacion
. . . . _ Observaciones /
Indicadores Items Claridad | Coherencia | Relevancia )
recomendaciones
Politica de 19.La empresa presenta los resultados econdémicos, ambientales y
informacion sociales de su gestion de acuerdo a ley y empleando los medios 4 4 4
de comunicacion apropiados y eficaces.
Auditoria 20.El informe de la buena practica de gobierno corporativo
interna y publicado en la pagina web de la empresa es oportuno y 4 4 4
externa actualizado.

Lic. CC.  Adm_ WILMER
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Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf
(1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado
al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Gestion

del talento humano ”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido

y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Generales Del Juez

Nombre del juez:

Wilmer Fermin Castillo Marquez

Grado profesional: Maestria (X)) ‘ Doctor ( )

. - . Clinica () Social ()
Area de formacién académica: ] o

Educativa () Organizacional (X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucién donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afios ()
Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

No corresponde

2. Propésito de la evaluacién

Validar el contenido del instrumento “Cuestionario de gestion del talento humano” por juicio de

experto.

3. Datos de |la escala

Nombre de la Prueba:

“Cuestionario de gestion del talento humano”

Autora:

Tavara Angulo, Janeth Lourdes

Procedencia:

Piura, Talara (2023)

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacién:

20 min

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de la gerencia de refinacién de una empresa de
energia en Talara

El instrumento denominado “Cuestionario de gestién del talentg
humano”Finalidad: recoger informacién sobre la percepcion de la

Significacion: gestién del talento humano de los colaboradores de la gerencia de
refinacion de unaempresa de energia de Talara
Organizacion: 3 dimensiones, 10 indicadores, 15 items en total
oo INVESTIGA
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4. Soporte tedrico

Variable Dimensiones Definicion

Reclutamiento Proceso de comunicacion mediante el cual las organizaciones presentan oportunidades laborales a las
personas, tratando de estimular su interés en la oferta que se les realiza. Sus indicadores son: la

Gestion del talento humano: convocatoria, los perfiles deseados, la seleccion del personal
Perspectiva estratégica de la empresa | Capacitacion Proceso sistemético que busca mejorar fundamentalmente la forma de comportarse de las personas,
gue se enfoca en gestionar el generado por Cambio: desarrollando habilidades, entregando informacién y mejorando actitudes, para
compromiso, crecimiento y bienestar lograr metas que se deben lograr tanto individualmente como con las empresas. Sus indicadores son: el
de los colaboradores de la entidad con desarrollo de habilidades, el cumplimiento de metas personales, el cumplimiento de metas
miras a optimizar el logro de las metas institucionales.
institucionales (Armstrong y Taylor, Retencién Proceso de mantener a los empleados en la institucidn por un tiempo prolongado, para lo cual es
2020). necesario desarrollar practicas, procesos, procedimientos y modelos de gestion més efectivos, aplicables

e innovadores para hacerlos atractivos para los empleados. Sus dimensiones son: el clima laboral, la

comunicacién organizacional, las compensaciones y los incentivos

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el instrumento “Cuestionario de gestion del talento humano” elaborado por Tavara Angulo, Janeth Lourdes en el afio 2023. De

acuerdo a los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se El item requiere bastantes modificaciones o unamodificacion muy grande en el uso de las
comprende 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por laordenacion de estas.

facilmente; es decir,

su  sintactica y | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica dealgunos de los términos del item.

semantica son El it | i anti ntaxisad d
adecuadas. 4 Alto nivel item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo

, . ., e El item no tiene relacion I6gica con la dimensién.
El item tiene relacion | (No cumple con el criterio)

l6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana conla dimension.




dimension
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o | (Bajo nivel de acuerdo)

indicador que esta | 3. Acuerdo

El item tiene una relacién moderada con ladimension que se esta midiendo.

debe ser incluido.

midiendo. (Moderado nivel)
4. Tota!mente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con ladimension que esta midiendo.
(Alto nivel)
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se veaafectada la medicion de la dimension.

El item es esencialo | 2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir | 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
VIII. Dimensiones del instrumento “Cuestionario de Gestion del Talento Humano”Primera dimension: Reclutamiento
. . . . . Observaciones /
Indicadores Items Claridad Coherencia Relevancia

recomendaciones

Convocatoria

1. La convocatoria de trabajo que realiza por la empresa es formal;
es decir, se presenta dentro de los plazos prudentes y por canales 4 4 4

publicos

Perfiles
deseados

2. La empresa define con claridad los perfiles de los puestos que
requiere para la contratacion del personal




S
i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

3. Usted como postulante a la empresa, presenta las cualidades

desarrollar sus labores en forma eficiente

(preparacion y/o experiencia) para alcanzar los perfiles 4 4 4
propuestos
4. Considera que la evaluacion de los CV sigue los criterios de 4 4 4
seleccidn segun los perfiles propuestos
Seleccion 5. La entrevista de la que participan los postulantes para su
seleccion respeta los criterios de seleccion propuestos en los 4 4 4
perfiles deseados
Segunda dimensidon: Capacitacion
. . : . _ Observaciones /
Indicadores Items Claridad | Coherencia | Relevancia .
recomendaciones
6. La empresa ofrece un programa de induccién para los 4 4 4
reclutados novatos
Desarrollo de —
habilidades 7. La empresa ofrece un programa de capacitacion constante y
diferenciado (segun los puestos de trabajo) para los 4 4 4
colaboradores contratados
Cumplimiento o
de metas 8. Las capacitaciones que ofrece la empresa a los colaboradores 4 4 4
contribuyen con su formacién profesional
personales
L 9. Las capacitaciones que ofrece la empresa estan en relacién al
Cumplimiento . ~ 4 4 4
q ) puesto de trabajo en el que se desempefia el colaborador
e metas -
S 10.La empresa le ofrece los elementos necesarios y oportunos para
institucionales 4 4 4




Terceradimension: Retencién

Observaciones /

cumplimiento de meta establecidas

Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia )
recomendaciones
11.La empresa disefia, promociona, monitorea y evalla
Clima laboral constantemente  las  normas institucionales  del 4 4 4
comportamiento laboral de los colaboradores
Comunicacién 12.La empresa cuenta con canales de comunicacion formal que
acional permiten conocer el pensamiento estratégico (vision, mision y 4 4 4
organizaciona objetivos estratégicos) de la empresa
13.La empresa cuenta con canales de comunicacion formal y
estratégica que permiten la recepcién y/o emisién de 4 4 4
mensajes entre los miembros de la empresa
14.La compensacion laboral (pagos por emergencias varias y
Compensaciones fortuitas) que ofrece la empresa atiende todas las 4 4 4
necesidades de los colaboradores
) 15.La empresa desarrolla programas de incentivo en funcion al
Incentivos 4 4 4

Cic. CC. Adm. WILMER

DNI: 02820631

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte,

el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y
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Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al.

(2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste

puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 6. Validez de los instrumentos de recoleccién de datos.

Criterio: CLARIDAD

Criterio: COHERENCIA

Criterio: RELEWVANCIA

Ewvaluador Ewvaluador Ewaluador

kem E1 E2 E3 E4 E5  W-Aiken Es=cala kem  E1 E2 E3 E4 E5  W-Aiken E=cala kem E1 E2 E3 E4 E5  W-Aiken Ezcala
1 Fuerte 1 4.00 Fuerte 1 Fuerte
2 Fuerte 2 4.00 Fuerte 2 Fuerte
3 Fuerte 3 4.00 Fuerte 3 Fuerte
4 Fuerte 4 4.00 Fuerte 4 Fuerte
5 Fuerte 5 4.00 Fuerte 5 Fuerte
5 Fuerte 5 4.00 Fuerte 5 Fuerte
T Fuerte T 4.00 Fuerte T Fuerte
8 Fuerte 8 4.00 Fuerte 8 Fuerte
5 Fuerte 5 4.00 Fuerte k| Fuerte
Fuerte 4.00 Fuerte Fuerte

Fuerte 4.00 Fuerte Fuerte

Fuerte 4.00 Fuerte Fuerte

Fuerte 4.00 Fuerte Fuerte

Fuerte 4.00 Fuerte Fuerte

Fuerte 4.00 Fuerte Fuerte

Fuerte 4.00 Fuerte Fuerte

Fuerte 4.00 Fuerte Fuerte

Fuerte 4.00 Fuerte Fuerte

Fuerte 3.67 Fuerte Fuerte

Fuerte 4.00 Fuerte Fuerte

Coeficiente V-Aiken por criterio

tem Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Global Escala
1 0.00 4.00 4.00 400 3.00 Fuerte
2 0.00 4.00 4.00 400 3.00 Fuerte
3 0.00 4.00 4.00 400 3.00 Fuerte
4 0.00 4.00 4.00 400 3.00 Fuerte
5 0.00 4.00 4.00 400 3.00 Fuerte
6 0.00 4.00 4.00 400 3.00 Fuerte
7 0.00 4.00 4.00 400 3.00 Fuerte
8 0.00 4.00 4.00 400 3.00 Fuerte
9 0.00 4.00 4.00 400 3.00 Fuerte
10 0.00 4.00 4.00 400 3.00 Fuerte
11 0.00 4,00 4.00 400 3.00 Fuerte
12 0.00 4,00 4.00 400 3.00 Fuerte
13 0.00 4,00 4.00 400 3.00 Fuerte
14 0.00 4,00 4.00 400 3.00 Fuerte
15 0.00 4,00 4.00 400 3.00 Fuerte
16 0.00 4,00 4.00 400 3.00 Fuerte
17 0.00 4,00 4.00 400 3.00 Fuerte
18 0.00 4,00 4.00 400 3.00 Fuerte
19 0.00 367 367 367 275 Fuerte
20 0.00 4.00 4.00 400 300

Fuerte

Coeficiente V-Aiken por instrumento

W-Aiken

Escala

1.195

Fuerte




Criterio: CLARIDAD

Criterio: COHERENCIA

Criterio- RELEVANCIA

Evaluador Evaluador Evaluador
ltem E3 E4 E5 W-Aiken Escala ltem E2 E3 E4 E5  V-Aiken Escala ltem E2 E3 E4 E5  VW-Aiken Escala
1 4.00 Fuerte 1 4.00 Fuerte 1 400 Fuere
2 4.00  Fuerte 2 4.00 Fuerte 2 400  Fuerte
3 4.00  Fuerte 3 4.00 Fuerte 3 400  Fuerte
4 4.00  Fuerte 4 4.00 Fuerte 4 4.00  Fuerte
5 4.00  Fuere 5 4.00 Fuerte 5 4.00  Fuerte
3] 400  Fuere 6 4.00 Fuerte 3] 400 Fuere
7 400  Fuere 7 4.00 Fuerte 7 400 Fuere
8 4.00 Fuerte 8 4.00 Fuerte 8 400 Fuene
9 4.00 Fuerte 9 4.00 Fuerte 9 400 Fuene
10 4.00 Fuerte 10 4.00 Fuerte 10 400 Fuene
" 4.00 Fuerte 1 4.00 Fuerte 1 400 Fuene
12 4.00 Fuerte 12 4.00 Fuerte 12 400 Fuene
13 4.00 Fuerte 13 4.00 Fuerte 13 400 Fuere
14 4.00 Fuerte 14 4.00 Fuerte 14 400 Fuere
15 4.00 Fuerte 15 4.00 Fuerte 15 400 Fuere

Coeficiente \V-Aiken por criferio

ltem Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Global  Escala
1 0.00 4.00 4.00 400  3.00 Fuerte
2 0.00 4.00 4.00 400  3.00 Fuerte
3 0.00 4.00 4.00 400  3.00 Fuerte
4 0.00 4.00 4.00 400  3.00 Fuerte
5 0.00 4.00 4.00 400  3.00 Fuerte
[ 0.00 4.00 4.00 4.00  3.00 Fuerte
T 0.00 4.00 4.00 400 3.00 Fuerte
g 0.00 4.00 4.00 400  3.00 Fuerte
9 0.00 4.00 4.00 400  3.00 Fuerte
10 0.00 4.00 4.00 400  3.00 Fuerte
11 0.00 4.00 4.00 400  3.00 Fuerte
12 0.00 4.00 4.00 400  3.00 Fuerte
13 0.00 4.00 4.00 400  3.00 Fuerte
14 0.00 4.00 4.00 4.00  3.00 Fuerte
15 0.00 4.00 4.00 400 3.00 Fuerte

Coeficiente V-Aiken por instrumento

W-Aiken

Escala

0.900

Aceptable




Anexo 7. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLESD FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD AREA DE )
DE INSTRUMENTO INVESTIGACION

. DATOS INFORMATIVOS

1.1.ESTUDIANTE

Tavara Angulo, Janeth Lourdes
(ORCID: https://orcid.org/0009-0000-2419-539X )

1.2.TITULO DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION

Gobierno corporativo y gestion del talento humano en
una empresa de energia de Talara, 2023

1.3.ESCUELA PROFESIONAL

Administracion

1.4.TIPO DE INSTRUMENTO

Cuestionario

1.5.COEFICIENTE DE
CONFIABILIDAD EMPLEADO

KR Kuder Richardson ( )

Alfa de Cronbach (x)

1.6.FECHA DE APLICACION

Del 05 al 07 de julio de 2023

1.7.MUESTRA APLICADA

15 colaboradores

II. CONFIABILIDAD

INDICE DE CONFIABILIDAD | Cuestionario de gobierno corporativo 0,910

ALCANZADO Cuestionario de gestion del talento humano | 0,969

ll. DESCRIPCION DEL PROCESO (iniciales, itemes mejorados, eliminados, etc.)

Para la obtencion del indice de confiabilidad de los instrumentos, se los aplic
a un grupo piloto conformado por 15 sujetos de muestra. Los datos obtenidos
se sistematizaron en una base de datos empleando Microsoft Excel; luego se
los ingresé al programa SPSS 25. Se demostré la consistencia interna de
items. No hubo necesidad de invertir, mejorar y/o eliminar items alguno.

Estudiante: Tavara Angulo, Janeth Lourdes

DNI:

o 0.0 INVESTIGA

Docente : Dra. Quispe Lépez,, Jenny Martha
DNI:
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ira *ALFA DE CRONBACH.spv [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar Wer Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
= .= —H == s N
SHad HE e« FEEL 2
Resultado . . -
+{& Fiabiidad Escala: Gobierno corporativo
Motas
2| Escala: Gobierna corpara Resumen de procesamiento de
Titulo casos
@ Resumen de proces
[ Estadisticas de fiabil M %
~IE] Registro Casos  Valido 15 100,0
-{&] Fiabilidad "—
: Titulo Excluido 0 0
Motas Total 15 100,0
=& Eal?: Gestion deltalent a. La eliminacién por lista se basa en
[E] Titulo todas las variables dal
LB Resumen de proces procedimiento.
[ Estadisticas de fiabil
LE] Registro
~H Fbi”fiad Estadisticas de
Titulo { fiabilidad
Motas
B Conjunto de datos activo Alfa de Nde
{E] Escala: Gobierno corpara Cronbach elementos
Titulo 810 20
@ Reszumen de proces
ﬂa *ALFA DE CRONBACH.spv [Documental] - IBM SPSS Statistics Visor
Insertar  Formato  Analizar  Grdficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

Archivo  Editar  Ver Datos

Transformar

SHER HE v =

2= =

Resultado
+ {&] Fiabilidad
Naotas
{El Escala: Gobierno corpora
Titulo
@ Resumen de proces
(B Estadisticas de fiabil
~ [ Registro

Titulo

(5 Resumen de proces
[ Estadisticas de fiabil
~([F] Registro

-{&] Fiabilidad

=] Conjunto de datos activo
&--{&] Escala: Gobierno corpora

: Titulo
(5 Resumen de proces

“[H Estadisticas de fiabil

o 0.0 INVESTIGA

Escala: Gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Walido 15 100,0
Excluido? 0 0
Total 15 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
9649 15




Anexo 8. Autorizacion de la aplicacion del instrumento firmado por la respectiva
autoridad y/o autorizacion de uso de informacién de la empresa

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo Aldo Quaglia Lusares

identificado con DNI 07522955, en mi calidad de Gerente Dpto. Refinacién del drea de la
Gerencia Dpto. Refinacion de la empresa Petroleos del Perd- Petroperd S.A con R.U.C
MN° 20100128218, ubicada en la ciudad de Talara.

OTORGO LA AUTORIZACION,
Al sefor (a, ita,) Janeth Lourdes Tavara Angulo

Identificado(s) con DNI N* 43555286, de la (x) Carrera profesional de Administracidn, para gque
utilice la siguiente informacicn de la empresa: Aplicacion de encuestas al personal del drea de la
Gerencia Dpto. Refinacion, con la finalidad de que pueda desarrollar su () Informe estadistico, ()

Trabajo de Investigacion, () Proyecto de investigacion. (x) Tesis para optar el Titulo Profesional.

{) Publigue los resultados de la investigacion en el repositorio institucional de la UCV.
(¥) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

M@
Firma y sallo:

(Titular o muméﬂnﬂ i Hudrm:&uj

{ ) Mencionar el nombre de la empresa.

DNI: 07522955

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al inicio del
procedimienta disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma del Estudiante 1
DMI: 43555286

INVESTIGA
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Anexo 9. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gobierno corporativo 0.145 194 0.000
Derechos de los accionistas 0.126 194 0.000
Junta general de accionistas 0.128 194 0.000
Directorio y alta gerencia 0.203 194 0.000
Riesgo y cumplimiento 0.220 194 0.000
Transparencia de la informacion 0.302 194 0.000
Gestion del talento humano 0.205 194 0.000
Reclutamiento 0.129 194 0.000
Capacitacion 0.202 194 0.000
Retencion 0.226 194 0.000

Nota. Los datos consignados se procesaron en el programa SPSS v. 25

INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

PIURA, 23 de Diciembre del 2023

Siendo las 08:50 horas del 23/12/2023, el jurado evaluador se reunié para presenciar el
acto de sustentacion de Tesis titulada: "Gobierno corporativo y gestion del talento humano
en una empresa de energia en Talara, 2023", presentado por el autor TAVARA ANGULO
JANETH LOURDES egresado de la escuela profesional de ADMINISTRACION.

Concluido el acto de exposiciéon y defensa de Tesis, el jurado luego de la deliberacién

sobre la sustentacioén, dictamind:

Autor Dictamen
JANETH LOURDES TAVARA ANGULO (15)Cum Laude

Se firma la presente para dejar constancia de lo mencionado

Firmado electrénicamente por: Firmado electrénicamente por:
MRPALACIOSD el 23 Dic 2023 09:51:30 WCASTILLOMA el 23 Dic 2023 10:19:07
MERCEDES RENEENPALACIOS DE WILMER FERMIN CASTILLO

BRICENO MARQUEZ
PRESIDENTE SECRETARIO

Firmado electronicamente por: IMQUISPEL
el 23 Dic 2023 10:20:27

JENNY MARTHA QUISPE LOPEZ
VOCAL(ASESOR)

Caodigo documento Trilce: TRI - 0691514

* Para Pre y posgrado los rangos de dictamen se establecen en el Reglamento de trabajos conducentes a grados y titulos

eeoe INVESTIGA
.m.. Ucv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Autorizacion de Publicacion en Repositorio Institucional

Yo, TAVARA ANGULO JANETH LOURDES identificado con N° de Documen N° 43555286
(respectivamente), estudiante de la FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES y de la
escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
PIURA, autorizo ( X ), no autorizo ( ) la divulgacion y comunicacién publica de mi Tesis:

"Gobierno corporativo y gestion del talento humano en una empresa de energia en Talara,
2023".

En el Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo, segun esta estipulado en
el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33.

Fundamentacion en caso de NO autorizacion:

PIURA, 12 de Diciembre del 2023

Apellidos y Nombres del Autor Firma
TAVARA ANGULO JANETH LOURDES
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