i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Gestion del talento humano y compromiso organizacional de

una junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciado en Administracion

AUTOR:
Pajares Rojas, Miguel Angel (orcid.org/0000-0001-9676-9102)

ASESOR:
Dr. Nauca Torres, Enrique Santos (orcid.org/0000-0002-5052-1723)

LINEA DE INVESTIGACION:
Gestion de Organizaciones

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

TRUJILLO - PERU
2023


https://orcid.org/0000-0001-9676-9102
https://orcid.org/0000-0002-5052-1723

Dedicatoria

Dedico con mucho carifio esta tesis a mis padres llde
Pajares y Rocio Rojas, por todo el esfuerzo y gran sacrificio
que me han dedicado desde el primer dia de mi nacimiento;
a mis abuelos, por sus ensefianzas de vida y sus muestras
de amor inmensurables. Finalmente, a mi esposa Tita, a mi
hijo Michael y mi hija Luana, gracias por toda la paciencia
que me han brindado en este tiempo de estudios continuos
de la universidad, en mi centro de labores; los amo con toda
mi alma y espero poder cumplir las metas que me he

trazado para con ustedes.

Pajares Rojas, Miguel Angel



Agradecimiento

Definitivamente no alcanzaria un simple texto para
agradecer a cada uno de los que han colaborado con un
granito de arena en esta investigacion, sin embargo, es
necesario agradecer infinitamente a mi profesor asesor Dr.
Enrique Santos Nauca Torres por la paciencia dedicada en
cada una de las clases y asesorias brindadas.

Pajares Rojas, Miguel Angel



Declaratoria de autenticidad del asesor

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, NAUCA TORRES ENRIQUE SANTOS, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Gestion del talento
humano y compromiso organizacional de una

Junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023", cuyo autor es PAJARES ROJAS MIGUEL
ANGEL, constato que la investigacién tiene un indice de similitud de 18.00%, verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallgjo.

TRUJILLO, 11 de Diciembre del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

NAUCA TORRES ENRIQUE SANTOS Firmado electrénicamente
DMI: 41657065 por: EMAUCAT el17-12-
ORCID: 0000-0002-5052-1723 2023 22:14:23

Cddigo documento Trilce: TRI - 0691773

o%a%® INVESTIGA



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, PAJARES ROJAS MIGUEL ANGEL estudiante de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, declaro bajo juramento que todos los datos e
informacion que acompafan la Tesis titulada: "Gestion del talento humano y compromiso
organizacional de una

Junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023", es de mi autoria, por lo tanto, declaro que
la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

MIGUEL ANGEL PAJARES ROJAS Firmado electrébnicamente
DNI: 45533097 por: MAPAJARESP el 11-

ORCID: 0000-0001-9676-9102 12-2023 09:33:52

Cédigo documento Trilce: TRI - 0691775

\'

oo INVESTIGA
'm" Ucv



indice de contenidos

L@ T - L 1] - [
D=0 [T 0] £ - ii
Yo | = (o [T o | .41 T=T o) (o T iii
Declaratoria de autenticidad del aSESOr ..........uuiiiiieiiiiiiiiiiie e iv
Declaratoria de originalidad del QULOI(ES).......uuuuiiieieiiiiiiiiiiiis e e e e eeeeenes v
INCICE A& CONLENITOS .....veveeeeeeeeeeee ettt ettt ettt e eae e eae s v
INCICE T TADIAS .....cveeeeeeee ettt et et e et et e e eaeeeeeteseeeee e Vii
INdice de graficos Y fIQUIAS. .......coeuiieeie ittt viii
RESUMIBN ... et e et e e e e et e e e e etb e e e e etaa e eaeees IX
Y 011 > Vo X
l. INTRODUGCCION ..ottt ettt sae e eaeeteeaesaesae e 1
. MARCO TEORICO .....ooviieieeceeceeeeeeeee ettt 4
HI.  METODOLOGIA ...ttt 11

3.1. Tipoy disefio de INVESHGACION ........cceeeeiiiiiiiiiiiiiiee e 11

3.2. Variables y operacionalizacCion ..............ccccooveeeeeiiiiiiiiiiee e 12

3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de

=L = 1 1S 1 13

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos............ccccceeeeeeerennns 14

IS T o (o Tot=To [ 4 1ToT o1 (01 15

3.6. Método de andlisis de datOS............uuuuuuuuummrmmmmmiiiiiiiiiiiiieneeeeaaaaees 16

3.7. ASPECLOS BLICOS ...uuvvieiiiieieee ittt e e e e e e e et e e e e e e e e e s eeeeeeaeeeeaanns 16

IV. RESULTADOS. ... oo e e e e e e e e e e eaas 17
V. DISCUSION ..ottt ettt ss et ee e 21
VI, CONCLUSIONES ......ccoiiiitiiiiiiee ettt e e e e e e e e e e e e e e anns 26
VII. RECOMENDACIONES ... e e 27
REFERENCIAS ... e e e e e e e et e e e e e aaas 28
ANEXOS ..ottt e e e e e e e e e e e aa i rraaaaeaanans 34

Vi



indice de tablas

Tabla 1. Listado de eXPErtOS.........ccouviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee e 15
Tabla 2. Confiabilidad de 10S INStrUMENtOS ..........c.uvviiiiiiieeiiii e 15
Tabla 3. Nivel de gestion del talento humano y de sus dimensiones, en una
junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023 ............ooviiiiiiiiiiiie e 17
Tabla 4. Nivel de compromiso organizacional y de sus dimensiones, en una
junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023 ..........oooouiiiiiiiiiiiii e 18
Tabla 5. Relacion entre las dimensiones de la gestion del talento humano y

el compromiso organizacional en una junta de usuarios de agua, La Libertad,

Tabla 6. Relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional en una junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023 .................. 20

vii



indice de gréficos y figuras

Figura 1. Diagrama de COIelaCion ...........oooiouuiiiiieieeeiiiiiieieee e 12

viii



Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional en una junta de usuarios de agua
en La Libertad, 2023, el cual se alinea con el desarrollo econémico y el trabajo
decente, aspectos fundamentales del ODS 8. Se empled un enfoque cuantitativo,
con disefio no experimental, transversal y descriptivo-correlacional, aplicando
cuestionarios a una muestra censal de 34 colaboradores. Para analizar la relacion
entre variables, se utilizé la Correlacion de Spearman. Los resultados indicaron que
la mayoria de colaboradores califico la gestidon del talento humano en el nivel "alto"
(64,7%), siendo la retencion del talento la dimension mas débil; mientras que el
compromiso organizacional fue calificado también en el nivel "alto" (64,7%), siendo
el compromiso calculado el mas bajo. Por otro lado, se encontraron evidencias de
una correlacion significativa y moderada entre ambas variables, aceptandose la
hipotesis alternativa (Sig.<0.05, Rho=0,682); mientras que, en el caso de las
dimensiones, se encontrd una correlacion fuerte con la evaluacién del desempefio,
y correlaciones moderadas con la capacitacion, retencion y seleccion, siendo todas
significativas. Finalmente, se concluye que la gestion del talento humano es
fundamental para generar compromiso en los colaboradores dentro de las

organizacionales.

Palabras clave: gestion, talento humano, compromiso organizacional.



Abstract

This research aimed to establish the relationship between human talent
management and organizational commitment in a board of water users in La
Libertad, 2023, which is aligned with economic development and decent work,
fundamental aspects of SDG 8. A quantitative approach was used, with a non-
experimental, transversal and descriptive-correlational design, applying
guestionnaires to a census sample of 34 employees. To analyze the relationship
between variables, Spearman Correlation was used. The results indicated that the
majority of collaborators rated human talent management at the "high" level
(64.7%), with talent retention being the weakest dimension; while organizational
commitment was also rated at the "high" level (64.7%), with calculated commitment
being the lowest. On the other hand, evidence of a significant and moderate
correlation was found between both variables, accepting the alternative hypothesis
(Sig.<0.05, Rho=0.682); while, in the case of the dimensions, a strong correlation
was found with performance evaluation, and moderate correlations with training,
retention and selection, all of which were significant. Finally, it is concluded that
human talent management is essential to generate commitment in collaborators

within organizations.

Keywords: management, human talent, organizational commitment.



l. INTRODUCCION

Hoy en dia, la gestion del talento humano no solo impacta en la capacidad de
mantener una alta calidad de recursos humanos en las organizaciones, sino que
también facilita el cumplimiento de los objetivos estratégicos, lo que subraya su
gran importancia en el compromiso y fortalecimiento de las competencias de las
personas. Ademas, una gestion efectiva del talento humano promueve un ambiente
de trabajo positivo y motivador, potenciando la productividad y el bienestar de los
empleados, y facilitando asi el logro de las metas organizacionales.

En lo internacional, Cuenca y Lopez (2020) han sefialado que, en Ecuador, el
41.00% de los colaboradores en organizaciones publicas suelen exponer que el
direccionamiento del talento humano llega a ser el principal detonante para
aumentar su grado de compromiso, debido a que una buena gestién del talento
humano puede mejorar las condiciones laborales, lo que contribuye a un entorno
laboral mas saludable, con un impacto en el crecimiento econdémico, en
conformidad con lo sefialado en el Objetivo de Desarrollo Sostenible 8: Trabajo
decente y crecimiento econémico (Organizacion de las Naciones Unidas, 2022).

En el caso de México, Hernandez y Mendoza (2021), han reconocido que el
compromiso organizacional no solo salvaguarda las garantias de esfuerzo,
productividad y desempefio de los colaboradores dentro del @mbito laboral, sino
que ello repercute directamente en el grado de incidencia que se puede mantener
dentro del alcance de los propdsitos estratégicos planteados en la organizacion.
Asimismo, Shilquigua (2020), ha puesto en evidencia que, mas del 20.00% de los
equipos dentro de empresas privadas, que han sido expuestos hacia herramientas
de gestidon de recursos humanos, han mostrado un mayor compromiso con los

objetivos de la empresa para la que laboran.

A nivel nacional, la direccion del talento humano no llega a ser tan reconocida
por parte de las empresas. Al respecto, Rojas (2019) manifiesta que las empresas
de servicios basicos han demostrado un nivel medio del 86.60% en su gestion,
mientras que Sierra (2019) sefala que algunas empresas proveedoras de agua y
alcantarillado manifestaron problemas en la actitud de sus colaboradores, como
consecuencia de la pérdida de compromiso organizacional en estos en un 72.50%,

de acuerdo con la percepcion de los usuarios.



De acuerdo con lo sefialado, el funcionamiento de las organizaciones puede
verse alterado como consecuencia de la carente consolidacion de una cultura
institucional que aborde el direccionamiento de los recursos humanos de forma
efectiva, en donde se deben de reconocer las debilidades internas y por ende, saber
como compensarlas, en donde el 89.00% de los colaboradores que suelen
mantener un compromiso organizacional elevado, requieren de horarios mas
flexibles y por ende, que se coexista con una gestion que vaya acorde con el
potencial humano con el que se cuenta (Reyna, 2022).

Por otro lado, se puede manifestar por parte de Pando (2023) que la actitud
de los colaboradores en una empresa, depende de la satisfaccion que estos lleguen
a sentir dentro de su entorno laboral, en donde se debe de reconocer que las metas,
los logros, las retribuciones o los estandares de calidad del trabajo, dependen de
una adecuada administracion del talento humano que invite a suponer la formacion

de la identidad corporativa y la posibilidad de comunicarse entre si.

En cuanto al problema local centrado en una junta de usuarios de agua,
ubicada en La Libertad, se evidencia que la comunicacién entre los colaboradores
ha sido deficiente, teniendo como dificultad la falta de coordinacién entre areas,
generando la incapacidad de poder delegar responsabilidades de forma efectiva.
Una de las causas de este problema es la carencia de condiciones ambientales
eficientes y un adecuado nivel de capacitacién del personal, coherente con los
objetivos estratégicos planteados, generado por la falta de interés de la direccion
para gestionar correctamente el talento humano en la organizaciéon. Lo manifestado
ha traido como consecuencia que el compromiso organizacional se vea afectado,
llegandose a percibir que los colaboradores no solo llegan a desempefiar sus
labores de una forma poco coordinada, sino que estos muestran cierta
desmotivacién, reflejandose ello en la frustracién del cumplimiento de sus objetivos

estratégicos, incidiendo en que no sienten el apoyo de su entidad.

En ese sentido, como formulacion del problema se manifestd lo siguiente
¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en una junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023?; mientras que,
las preguntas especificas fueron las siguientes: ¢Cual es el nivel de gestion del

talento humano en una junta de usuarios de agua, La Libertad, 20237, ¢, Cual es el



nivel de compromiso organizacional en una junta de usuarios de agua, La Libertad,
20237, ¢, Qué relacion existe entre las dimensiones de la gestion del talento humano
y el compromiso organizacional en una junta de usuarios de agua, La Libertad,
2023?

La justificacion de esta investigacion se fundamenté en los criterios de
Hernandez y Mendoza (2018), en donde la conveniencia del estudio dependio del
potencial que pudo tener la organizacion en torno al direccionamiento del talento
humano de sus colaboradores, con lo cual se pudo esperar que esta llegue a
obtener el maximo rendimiento dentro de un determinado periodo de tiempo,
estableciendo las bases para que la entidad en estudio pueda exponer reformas
gue mejoren el compromiso de los colaboradores. Asimismo, la relevancia social
se centro en lo mencionado anteriormente, debido a que toda implicancia positiva
gue pueda tener una entidad encuentra repercusion en el interés que demuestran
los colaboradores para el cumplimiento de sus objetivos estratégicos, los cuales
deben buscar un bienestar laboral integro, que permita mantener su rendimiento
con el pasar del tiempo. Por otro lado, no se debe de dejar de lado la utilidad
metodoldgica del estudio, en donde la totalidad de la informacion recuperada fue
demostrada por medio de procesos estadisticos, basandose en la fiabilidad y

eficacia del instrumento de recojo de datos.

El objetivo principal del estudio fue el siguiente: Establecer la relacion entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una junta de
usuarios de agua, La Libertad, 2023. Por otro lado, los objetivos especificos se
plantearon como sigue: 1) Identificar el nivel de gestion del talento humano en una
junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023; 2) Identificar el nivel de compromiso
organizacional en una junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023; 3) Determinar
la relacion entre las dimensiones de la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional en una junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023.

La hipotesis formulada fue la siguiente: Ha: Existe relacion significativa entre
la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una junta de
usuarios de agua, La Libertad, 2023; Ho: No existe relacién significativa entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una junta de

usuarios de agua, La Libertad, 2023.



ll.  MARCO TEORICO

Referente a los antecedentes investigativos, se encontraron los siguientes

hallazgos:

Lépez (2022), en su estudio realizado en Ecuador, consider6 el analisis del
grado de asociacion entre la administracion del talento humano y la productividad
en una empresa productora de recursos. La metodologia fue de tipo aplicada,
contando con el uso del cuestionario aplicado hacia un total de 35 colaboradores.
Los resultados videncia el 40.00 % favorable y han expuesto que el valor de
incidencia que fue manifestado ha sido de 0.667, en donde las variables han
evidenciado con una sigma inferior a 0.050. Se concluyo que la direccion del talento
humano fue buena, ya que cerca de la mitad de la muestra han manifestado haber
estado de acuerdo con el proceso de seleccion.

Duran (2022), en su estudio realizado en Ecuador, establecié el andlisis del
direccionamiento de la administracion del talento humano y el grado de incidencia
gue fue manifestado en el funcionamiento y rendimiento de una empresa de agua
y medio ambiente. La metodologia fue de tipo basica, haciendo uso del cuestionario
para su aplicacion a una muestra de 82 funcionarios. Los resultados han sefialado
que el 98.80% coinciden con la afectacion por la falta de capacitaciones,
evidenciado el valor de sigma alcanzado en el procesamiento estadistico fue de
0.015, en donde se ha posibilitado la demostracion de un comportamiento conjunto
entre variables. Se concluyé que, la falta de capacitaciones ha sido la principal

carencia de la administracion de los colaboradores.

Cuencay L6pez (2020) efectuaron un estudio realizado en Ecuador, en donde
valoraron el analisis de la administracion del compromiso y la cultura en una
organizacion privada dedicada a la construccion y servicios. Se considerd una
metodologia de tipo aplicada, en donde se planted el uso del cuestionario aplicado
hacia los colaboradores de la entidad en andlisis. Los resultados manifestaron que
el 32.00% de la muestra, evidenciaron que a veces se han respetado los elementos
culturales dentro del ambito de analisis y el 44.00% ha sefialado que en casi todo
momento se ha tenido en cuenta el respeto del colaborador. Se concluy6 que, los
elementos de la cultura organizacional evidencian carencias asociadas al

conocimiento y logro de objetivos.



Ames (2020), en su estudio realizado en Arequipa, consigné el analisis de los
factores de atraccion en referencia con el compromiso organizacional y la
conservacion del talento laboral en una organizacion privada de servicios de agua.
La metodologia fue de tipo aplicada, contando con el empleo del cuestionario hacia
un total de 50 colaboradores. Los hallazgos han manifestado que el valor de la
correlacion hallada entre los factores de atraccion y retencion del talento humano
fue muy bajo (-0.042 y -0.173 respectivamente), y no significativo (Sig.>0.05), en
donde dichos factores en conjunto han generado que el personal pueda encontrar
carente confort en relacion con las condiciones del entorno laboral. Se ha concluido
gue los procesos de atraccion y retencion de personal no han tenido incidencia en

cuanto al compromiso organizacional.

Reyna (2022), en su estudio realizado en Lima, consigno el analisis del grado
de incidencia manifestado en el direccionamiento de los recursos humanos vy el
compromiso de los empleados en una organizacién privada de venta de productos.
La metodologia fue de tipo basica, en donde se ha registrado la obtencién de datos
a través de la encuesta administrada a un grupo completo de 80 empleados. Los
resultados han manifestado que el valor de sigma que ha respaldado el valor de
incidencia entre variables fue de 0.000, en donde se ha podido exponer la
consideracion de un comportamiento conjunto entre los elementos comparados,
con un 63.80%. Se concluyd que el direccionamiento del recurso humano ha

encontrado un maximo rendimiento en la capacidad de retencion de la empresa.

Rojas (2019), en su estudio realizado en Pimentel, planteé el grado de
incidencia entre la direccion de los recursos humanos y el compromiso
organizacional de los colaboradores de una organizacion que ofrece servicios de
energia. La metodologia fue de tipo cuantitativo, en donde se plante6 el uso del
cuestionario aplicado a un total de 109 colaboradores. Los resultados han
manifestado que el direccionamiento del talento humano se ha encontrado en un
valor moderado con una representacion del 86.60% y que tiene influencia
significativa en el compromiso de los colaboradores con una significancia de 0.000.
Los hallazgos permitieron concluir que existid6 un vinculo entre ambas variables
comparadas, sugiriendo que el compromiso depende del direccionamiento del

talento humano en la organizacion.



Carrasco (2019), en su estudio realizado en Huaraz, consigno el estudio de la
administracion del recurso laboral en cuanto a su asociacion con el compromiso de
los colaboradores en una organizacion publica de servicios de educacion. La
metodologia de tipo cuantitativa ha hecho uso del cuestionario aplicado hacia un
total de 60 participantes, para responder a los objetivos planteados. Los resultados
han manifestado con un valor representativo del 70.00% que, el valor de correlacion
entre las variables fue de 0.425, en donde se ha comprobado la relacion
significativa con un valor de sigma de 0.000. Se concluy6 que el direccionamiento

del recurso humano se ha encontrado en una condicion regular.

Jiménez (2021), en su estudio realizado en Trujillo, planteé el estudio de la
administracion del recurso humano en referencia con el compromiso en una
organizacion de servicios de agua. La metodologia fue de tipo basica, involucrando
la utilizacion de un cuestionario distribuido entre un conjunto de 30 empleados. Los
hallazgos revelaron que existio vinculo entre variables, en donde un valor sigma
por debajo de 0.050 fue lo que comprob6 el comportamiento conjunto entre los
elementos comparados, considerando un tipo de relacion directamente
proporcional. Esto permitié concluir que la administracién del recurso humano ha

manifestado un comportamiento alto con una representacion total.

Ahora, respecto a las teorias de la variable gestién del talento humano, se ha
manifestado la Teoria de la Gestion del Recurso Humano, la cual ha sido propuesta
por Peter Ducker, quien sefialé que toda idea que se tiene del colaborador debe de
estar basada en maximizar sus capacidades, mediante la promocion de
recompensas para el alcance de un rendimiento elevado, en coherencia con el

compromiso que desarrollan (Millan, 2019).

El direccionamiento del talento humano llega a exponerse como aquella
capacidad de identificacién y valoracién de los recursos en miras de alcanzar un
alto nivel de productividad (Bada, 2022). Esta hace referencia a la disposicion de
los recursos dentro de una organizacion (Barrios et al., 2020). Ademas, su enfoque
tiene que ver directamente con la planificacion que se hace de estos recursos, en
donde las areas débiles deben de ser compensadas con aquellos colaboradores de
alto rendimiento, con la finalidad de poder incidir en el cumplimiento de los objetivos

estratégicos (Nosan y Nazarenko, 2021). Por ultimo, también involucra el monitoreo



de la satisfaccion del empleado y la implementacién de incentivos para motivar a
los trabajadores. Esta disciplina se encarga de evaluar las habilidades y las

aptitudes de los empleados para medir su desempefio (Chodorek et al., 2020).

De acuerdo con Bada (2022), las dimensiones de la direccion del recurso
humano son: seleccién, capacitacion, retencion y evaluacion del desempefio. La
primera dimension seleccion es una etapa implica la busqueda de la mejor persona
para el empleo, a partir de la realizacion de un analisis de los requisitos del puesto,
el examen de los curriculums y la entrevista con los candidatos. La Seleccién de
Personal es una tarea estratégica para el desarrollo de la organizacién, ya que la
eleccion adecuada de un trabajador puede contribuir a mejorar la productividad de
la empresa (Wolfswinkel y Enslin, 2020). Por lo tanto, constituye un proceso
sistematico que permite encontrar al candidato que mejor se ajuste a los requisitos
del puesto a cubrir. En esta etapa, se distingue por llevar a cabo una secuencia de
actividades, tales como la determinacion de los perfiles ocupacionales, el

reclutamiento de candidatos, los exdmenes y la evaluacion de los aspirantes.

Los responsables de la seleccion estudian los curriculums y entrevistan a los
candidatos para Identificar quién es la mejor opcién y la mas idénea para la posicion
laboral (Feng y Yousif, 2022). Ademas, es una practica clave de la Administracion
de Recursos Humanos. Esta actividad, si se realiza de manera adecuada, puede
contribuir al éxito de la organizacién, ya que permite encontrar al mejor candidato
para el puesto. Esto incluye llevar a cabo una secuencia de acciones, desde la
busqueda de candidatos hasta la evaluacion de estos, con el fin de identificar al

mejor aspirante (Veray Blanco, 2019).

La segunda dimension capacitacion es una forma de instruccién puede ser
proporcionada por una compaiiia interna, una institucion educativa o una agencia
de capacitacion externa (Shikweni et al.,, 2019). Esta se refiere a dar a los
empleados la oportunidad de aprender y desarrollar habilidades especificas para
realizar sus tareas de una manera mas eficiente. Esto contribuye a elevar la
eficiencia, perfeccionar la calidad de los productos y servicios, reducir costos y
mejorar la moral de los empleados. Existen muchas formas de capacitaciéon, desde
seminarios y conferencias hasta cursos, programas educativos y tutorias. Esto

también puede incluir la asignacion de tareas especificas, la evaluacion de



desemperio y la retroalimentacion para mejorar el desemperio (Savov et al., 2022).
Asimismo, es fundamental que los empleados puedan contar con una elevada
productividad, en referencia con la forma de instruccion de este, para poder

mantener un maximo rendimiento dentro del &mbito organizacional (Kurina, 2019).

La tercera dimension retencion se trata de un proceso continuo que implica la
identificacion de los empleados clave, el desarrollo de planes de compensacion
para retenerlos y el establecimiento de un entorno laboral favorable. A través de un
plan de retencion de personal eficiente, una organizacién puede asegurar que sus
empleados clave permanezcan motivados y comprometidos con la empresa
(Hamad, 2019). El proceso de retencion de personal incluye la evaluacion continua
de los empleados, la identificacion de sus habilidades y capacidades, la
identificacion de sus necesidades y la implementacion de planes de compensacion
para mantenerlos motivados (Hammadi et al., 2019). Esta constituye una accion
fundamental para el logro de metas en cualquier empresa u organizaciéon. Si se
aplica correctamente, puede asegurar que los empleados clave estén
comprometidos con la empresa y que estén motivados para alcanzar los objetivos.
Esto, a su vez, mejorara la productividad empresarial, asegurara la satisfaccion del

trabajador y proporcionara un ambiente de trabajo positivo (Montero et al., 2023).

La cuarta dimension evaluacion del desempefio se lleva a cabo por medio de
herramientas, como encuestas de satisfaccion, entrevistas, revisiones de trabajo,
analisis de desempefio y el monitoreo de la productividad. Estas herramientas
permiten detectar el desempefio de los empleados y las areas en las que pueden
mejorar (Odegov et al., 2021). Ademas, esta herramienta tiene que ver con la
valoracién del maximo rendimiento que puede tener un colaborador, en referencia
con los objetivos de una entidad, con la finalidad de que se puedan fortalecer las
debilidades de estos (Ramirez et al., 2019). Por dltimo, es una herramienta vital
para identificar a los mejores candidatos para promociones, asi como para

determinar los salarios y beneficios adecuados (Ferreiro et al., 2021).

En el compromiso organizacional, segun la teoria de Jeffrey Pfeffer quien fue
un cientifico social norteamericano donde refiere a la atadura emocional que los
empleados desarrollan hacia la empresa para la que trabajan. La teoria afirma que

el compromiso emocional con una empresa depende de dos factores: el sentido de



identidad y el sentido de pertenencia (Perdomo et al., 2019). Cuando una persona
siente un fuerte sentido de identidad con una empresa, se siente motivada para
trabajar duro, es decir, se compromete con la organizacion. El sentido de
pertenencia a una empresa se relaciona con la satisfaccion de las necesidades
sociales. EI compromiso se ve reforzado cuando una persona se siente parte de

una comunidad o equipo (Saari y Melin, 2021).

El compromiso organizacional es un concepto que se refiere a la lealtad y
dedicacion de los individuos para con la empresa, a la que pertenecen. Se trata de
una conexion que se establece entre la organizacion y los miembros de esta, que
les motiva a trabajar de forma mas eficiente y productiva, con el fin de contribuir al
éxito de la empresa (Rojas, 2019). Esto se logra a través de un compromiso mental
y emocional que los empleados tienen hacia la organizacion (Kokubun y Yasui,
2020), lo que significa que estan dispuestos a hacer todo lo posible para garantizar
el éxito de esta (Mohamed, 2020). Ademas, debe de establecer el claro compromiso
que se tiene para cumplir con los objetivos estratégicos, en donde se debe de
mantener la confianza y la seguridad dentro de todas las acciones desarrolladas en

el ambito laboral (Herrera, y Heras, 2021).

De acuerdo con Rojas (2019), las dimensiones que abarca la variable del
compromiso organizacional comprenden los aspectos afectivo, normativo y
calculado. La primera dimensién compromiso afectivo es un concepto que define el
grado de involucramiento, dedicacion y compromiso que una persona tiene hacia
una relacién o hacia una idea. Esta conexion es la que ayuda a fortalecer la relacion
y a preservar el entusiasmo y la pasion en la relacion entre las partes involucradas
(Nguyen et al., 2021). Esta es una forma de compromiso que se desarrolla a partir
de la confianza, la aceptacion y el respeto. Un compromiso afectivo profundo
implica que cada miembro de la relacion se siente seguro de expresar sus
sentimientos y opiniones sin temor a ser rechazado. Esta union refuerza el vinculo
entre las partes, y ayuda a fortalecer la relacion a largo plazo (Sherwani, 2019). Por
altimo, cabe mencionar que es una forma de compromiso que se construye a partir
del conocimiento, el respeto y el amor. Esta conexion emocional profunda,
fundamentada en el principio del respeto mutuo y la confianza, es la que ayuda a

las partes a crecer juntas como personas, uniéndose mas alla de la atraccion fisica.



El compromiso afectivo es una forma de relacion profunda que se construye con el
tiempo, y que se mantiene con la aceptacion, el respeto y la comunicacion
(Kokubun 'y Yasui, 2020).

La segunda dimensién compromiso normativo es un concepto que se refiere
a la obligaciéon moral que un individuo o colectividad siente de cumplir con ciertos
estandares o normas sociales. Estos estandares pueden variar segun el contexto,
pero en general se refieren a los principios morales que las personas deberian
seguir para lograr una buena conducta. A través de ella, los individuos desarrollan
un sentido de responsabilidad hacia el resto de la sociedad (Kustiawan et al., 2022).
Por lo tanto, es una forma de responsabilidad social que promueve una sélida y
equitativa convivencia. El compromiso normativo también permite a las personas
entender cudles son sus deberes como ciudadanos, lo que contribuye a una mejor
convivencia (Taduvana et al., 2022). En conclusion, es importante para la
edificacion de una sociedad saludable y de una comunidad unida. Esta obligacion
moral ayuda a los individuos a entender mejor cuales son sus responsabilidades
hacia el resto de la sociedad. Ademas, contribuye a fomentar la unidad, el respeto
por la ley y la responsabilidad social. EIl compromiso normativo es fundamental para
instaurar una cultura caracterizada por la armonia y el respeto entre todos los

miembros de la comunidad (Baiquni y Lizar, 2020).

La tercera dimension compromiso calculado permite a los gerentes tener una
idea clara de qué es lo que se esta haciendo para alcanzar los objetivos, asi como
también una vista a largo plazo de los resultados obtenidos (Hu, 2022). Ademas,
busca que se puedan establecer estandares de rendimiento dentro de la
organizacion (Khawaldah, 2023). EI compromiso calculado también implica el
establecimiento de metas a corto plazo para garantizar la consecucion de los
objetivos de forma eficaz y eficiente (Queiroz et al., 2022). Asimismo, requiere una
gestion eficaz para lograr un rendimiento 6ptimo. Esto implica la toma de decisiones
estratégicas que sean capaces de alcanzar las metas de corto plazo sin poner en
riesgo los logros a largo plazo (Mohammed y Rashid, 2023). Esto significa que los
gerentes deben estar al tanto de los recursos disponibles, a los objetivos y a los
costos asociados, para que la direccion estratégica sea un proceso eficiente, que

se adapte a los cambios y se alcancen los objetivos (Setsena et al., 2021).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de estudio consignado fue la aplicada, teniendo esto en cuenta que el
investigador demostré interés en poder valorar y analizar la realidad problematica
bajo un contexto determinado. Cortés e Iglesias (2018), lo fundamentan como aquel
estudio que plantea el andlisis y generacion de un conocimiento para solucionar un

problema préctico.

Asimismo, el enfoque que se empled fue el cuantitativo, contando con la
disposicion de resultados por medio de valores numéricos, en donde Cortés e
Iglesias (2018), lo establecen como aquel andlisis que se basa en el analisis
estadistico.

3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio investigativo se considerd6 como no experimental, debido a que se
establecieron la no modificacién de la realidad de estudio, en donde Cortés e
Iglesias (2018) lo evidencian como aquel medio de andlisis que busca comprender
las caracteristicas y comportamientos de un objeto de estudio dentro de un

determinado ambito de analisis.

Asimismo, el disefio fue el transversal, aplicando el cuestionario en una sola
oportunidad, con la intencidon de poder examinar la conducta de las variables de
analisis, en donde Hernandez y Mendoza (2018), lo exponen como aquella

condicion que no espera considerar al tiempo como una variable mas de analisis.

Por otro lado, el disefio también fue descriptivo, debido a que se considero la
busqueda de caracteristicas propias al examinar de forma separada cada variable
en el estudio. Arias y Covinos (2021), lo definen como aquel estudio de

caracteristicas y/o descripcion que se realiza a un determinado ambito de analisis.

Ademas, fue correlacional, por buscar el grado de relacion manifestado en
una de las variables de estudio sobre la otra, en donde Rios (2017), lo evidencian
como aquella que tiende a comprender el grado de interaccion manifestado entre

los elementos de analisis plasmados dentro del estudio.
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Figura 1

Diagrama de correlacion

O r

O1: Observacioén de la variable 1

Dénde:

M: Muestra

0O2: Observacion de la variable 2
R: Relacién entre variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion del talento humano

Definicion conceptual: La gestion del talento humano debe de ser comprendido
como aquella serie de politicas o decisiones dentro de una entidad, con la finalidad

de poder valorar la mejora del desempeiio del colaborador (Bada, 2022).

Definicién operacional: La gestion del talento humano fue evaluada mediante el
empleo del cuestionario, considerdndose cuatro dimensiones conforme al

planteamiento de Bada (2022).

Dimensiones e indicadores: 1.-Seleccion (captacion, evaluacion del perfil), 2.-
Capacitacion (acompafiamiento, identificacion de funciones), 3.-Retencion (gestion

de la retencién, pagos), 4.-Evaluacion de desempefio (evaluacion, reconocimiento).

Escala de medida: Ordinal.
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Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: EI compromiso organizacional se entiende como aquel
conjunto de percepciones que llega a tener un individuo, en cuanto a la generacion

de sentimientos positivos dentro del ambito organizacional (Rojas, 2019).

Definicion operacional: El compromiso organizacional fue evaluado por medio del
empleo del cuestionario, en donde se pudieron valorar tres dimensiones conforme

al planteamiento de Rojas (2019).

Dimensiones e indicadores: 1.-Afectivo (lealtad, vinculacién), 2.-Normativo
(continuidad, cumplimiento de obligaciones), y 3.-Calculado (estabilidad,

desempeiio, clima).

Escala de medida: Ordinal.

3.3. Poblacidn (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis

3.3.1. Poblacion:

En el estudio, la poblacién estuvo compuesta por 34 colaboradores de una
Junta de Usuarios de Agua en total. Cohen y Gémez (2019), lo describen como
aquella representacién de individuos que sirve como base para adquirir

conocimiento sobre un problema de investigacion especifico.

Criterios de inclusiéon: Colaboradores de la organizacion estudiada.
Colaboradores que tuvieron condicién de trabajador permanente.

Criterios de exclusiéon: Colaboradores que estuvieron en condicion de
practicantes. Colaboradores eventuales o contratados temporalmente.
3.3.2. Muestra:

La muestra fue censal, contando con una representacion igualitaria al
tamafo poblacional (34 colaboradores). Cohen y Gémez (2019), lo establecen
como aquella consideracion integral de la poblacion para que esta forme parte de

la muestra de analisis.

13



3.3.3. Muestreo:

El muestreo fue el probabilistico, representando una serie de criterios que
establecen la seleccion de los participantes. Cohen y Gomez (2019), lo
fundamentan como aquella disposicion mediante la cual se pueda valorar la

seleccidn de los integrantes de la muestra de analisis.

3.3.4. Unidad de andlisis:

Las unidades de analisis quedaron representadas por los colaboradores de
la organizacion en estudio. Cohen y Gémez (2019), lo exponen como aquella serie

de elementos sobre los cuales se espera aplicar el instrumento de recojo de datos.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas de recolecciéon de datos:

Se empleo la encuesta para el recojo de datos, sobre el cual Cohen y Gomez
(2019), manifiestan la consideran con el medio que pretende encontrar respuestas
de personas a ciertas dudas para comprender la realidad del estudio.

Instrumentos de recoleccién de datos:

Se optd por utilizar un cuestionario respecto a la variable 'Gestion del talento
humano'’, en donde se incluyeron un total de 20 preguntas que emplearon una
escala ordinal, siendo la calificacion de la variable como bajo nivel (20-46 puntos),
regular nivel (47-73 puntos) y alto nivel (74-100 puntos), y las dimensiones como
bajo nivel (05-11 puntos), regular nivel (12-18 puntos) y alto nivel (19-25 puntos).
Asimismo, en lo que respecta a la variable “Compromiso organizacional’, se
dispuso de un total de 15 items manteniendo la escala mencionada anteriormente,
siendo la calificacién de la variable como bajo nivel (15-35 puntos), regular nivel
(36-55 puntos) y alto nivel (56-75 puntos), y las dimensiones como bajo nivel (05-
11 puntos), regular nivel (12-18 puntos) y alto nivel (19-25 puntos). Cohen y Gomez
(2019), lo exponen como aquella serie de dudas o preguntas mediante las cuales
se espera obtener informacion para poder responder una problematica

determinada.
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Validez:

Cohen y Gémez (2019), lo fundamentan como aquel medio que se encarga
de demostrar la calidad de un determinado instrumento de recojo de informacion,
evidenciado por 3 expertos especialistas en el tema tratado, personas que

realizaron una evaluacion minuciosa de cada elemento del cuestionario.

Tabla 1

Listado de expertos

Experto Especialidad
Mg. Graciela Palma Vallejo Administracion
Mg. Karla Paola Agurto Ruiz Administracion
Dr. Miguel Angel Dominguez Moreno Administracion

Nota. Mg.: Magister; Dr.: Doctor

Confiabilidad:

Se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach para medir la coherencia interna de
las variables y la variabilidad global, y se aseguré la uniformidad del instrumento

después de realizar una prueba piloto con 15 colaboradores de la organizacion.

Tabla 2
Confiabilidad de los instrumentos
Variable Alfa de Cronbach N'YE” de :
consistencia
Gestion del Talento Humano 0.751 Aceptable
Compromiso Organizacional 0.740 Aceptable

Nota: Resultados del coeficiente Alfa de Cronbach segun la perspectiva de George y Mallery (2003)
3.5. Procedimientos

Se considero la necesidad de mantener contacto directo con la entidad en
analisis, con la finalidad de recibir la autorizacion para proceder con el recojo de
informacion, teniendo que ser decision del investigador el hecho de recolectar dicha
data por medios virtuales y fisicos, tanto para la prueba piloto como para la
recoleccion de los resultados finales, en donde la informacion recopilada fue
anonima y se dispuso conformar un conjunto de datos en el software Excel,

continuando con su andlisis realizado utilizando SPSS Version 26.
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3.6. Método de analisis de datos

El proceso estadistico descriptivo permitié que la totalidad de la informacion
valorada sea expuesta por medio de porcentajes y frecuencias. Mientras que, se
dispuso del uso de la estadistica inferencial, el cual inici6 con la aplicacion de la
prueba de normalidad Shapiro-Wilk debido a que la muestra tiene menos de 50
participantes. Para analizar la asociacion entre cada variable, se utilizé el
coeficiente de correlacion de Spearman (Rho), considerando que los datos

analizados no presentaron normalidad.

3.7. Aspectos éticos

Se dispuso del respeto de cada uno de los participantes, en donde estos
pudieron actuar con autonomia y libertad, con la finalidad de que dicha informacién
pueda servir para responder a los objetivos planteados, en donde el principio de no
maleficencia permiti6 que se pueda solucionar el problema por medio de la
informacion recuperada en el presente estudio, en donde la seleccién de los
participantes fue justa para aumentar la confianza alcanzada en el recojo y

procesamiento de datos.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1:

Identificar el nivel de gestion del talento humano en una junta de usuarios de agua,
La Libertad, 2023.

Tabla 3

Nivel de gestion del talento humano y de sus dimensiones, en una junta de usuarios
de agua, La Libertad, 2023.

Bajo Medio Alto Total
f % f % f % f %

Variable gestion del talento

0,0% 12 353% 22 64,7% 34 100,0%
humano
Dimension 1: Selecciéon 0O 0,0% 15 44,1% 19 559% 34 100,0%
Dimensién 2: Capacitacion 29% 11 32,4% 22 64,7% 34 100,0%
Dimensioén 3: Retencién 1 29% 17 50,0% 16 47,1% 34 100,0%

Dimensién 4: Evaluacion

H

0,00 13 38,2% 21 61,8% 34 100,0%
del desempefio

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de cuestionarios a una junta de

usuarios de agua, La Libertad, 2023.

En la tabla 3 se muestra que el nivel de gestion del talento humano en la junta de
usuarios fue calificado por el 64,7% de usuarios encuestados como “alto”, mientras
que el 35,3% la calific6 como “medio”. En cuanto a las dimensiones, la Capacitacion
es la mejor calificada en el nivel alto por el 64,7%, seguida de la Evaluacion del
desemperio calificada en el nivel alto por el 61,8% y la Seleccion calificada también
en el nivel alto por el 55,9%. La dimension menos calificada fue la Retencién en el
nivel medio segun el 50,0% y en el nivel bajo segun el 2,9%. Esto significa que la
gestion del talento humano en la junta de usuarios es favorable, pero que deben
realizarse mejoras principalmente en las estrategias de retencion y probablemente
en la seleccién de usuarios, por presentar algunos inconvenientes de acuerdo a las

calificaciones de los encuestados.
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Objetivo especifico 2:

Identificar el nivel de compromiso organizacional en una junta de usuarios de agua,

La Libertad, 2023.

Tabla 4

Nivel de compromiso organizacional y de sus dimensiones, en una junta de

usuarios de agua, La Libertad, 2023.

Bajo Medio Alto Total
f % f % f % f %
Variable compromiso
o 0 0,0% 12 353% 22 64,7% 34 100,0%
organizacional
Dimension 1: Afectivo 0 0,0% 12 353% 22 64,7% 34 100,0%
Dimensién 2: Normativo 0O 00% 8 235% 26 76,5% 34 100,0%
Dimension 3: Calculado 0O 00% 16 47,1% 18 52,9% 34 100,0%
Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de cuestionarios a una junta de

usuarios de agua, La Libertad, 2023.

En la tabla 4 se muestra que el nivel de compromiso organizacional en la junta de

usuarios fue calificado por el 64,7% de usuarios encuestados como “alto”, mientras

que el 35,3% la calific6 como “medio”. En cuanto a las dimensiones, el compromiso

Normativo es la mejor calificada en el nivel alto por el 76,5%, seguida del

compromiso Afectivo calificada en el nivel alto por el 64,7% y el compromiso

Calculado calificada también en el nivel alto por el 52,9%. Esto significa que el

compromiso organizacional de los miembros de la junta de usuarios es favorable,

y Si se tuviera que realizar mejoras, podria iniciarse por el compromiso Calculado

seguido del Afectivo.
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Objetivo especifico 3:

Determinar la relacién entre las dimensiones de la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en una junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023.
Tabla 5

Relacion entre las dimensiones de la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional en una junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023.

Dimensiones de la
variable gestion del
talento humano

Variable compromiso
organizacional

Correlaciéon Rho de Spearman 0,451

Dimension 1: Seleccién Sig. (bilateral) 0,007
N 34

. L, Correlacion Rho de Spearman 0,556

Dimension 2: . .

Capacitacién Sig. (bilateral) 0,001
N 34

Correlacion Rho de Spearman 0,510

Dimension 3: Retencion Sig. (bilateral) 0,002
N 34

Dimension 4: Correlacion Rho de Spearman 0,795

Evaluacion del Sig. (bilateral) 0,000
desempefio N 34

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de cuestionarios a una junta de

usuarios de agua, La Libertad, 2023.

En la tabla 5 se muestra que existen evidencias de una correlacion significativa
directa fuerte entre la dimensién evaluacion del desempefio y la variable
compromiso organizacional, con un Sig. = 0,000<0.05 y un Rho de Spearman =
0,795; ademas, se evidenciaron correlaciones significativas directas moderadas
entre la dimension capacitacion y la variable compromiso organizacional, con un
Sig.= 0,001<0.05 y un Rho de Spearman = 0,556; entre la dimension retencién y la
variable compromiso organizacional, con un Sig.= 0,002<0.05 y un Rho de
Spearman= 0,510; y entre la dimension seleccion y la variable compromiso
organizacional, con un Sig.= 0,007<0.05 y un Rho de Spearman= 0,451. Esto
significa que la evaluacion de desempefio es la dimensién que mas podria influir en

el compromiso de la junta de usuarios.
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Del objetivo general: Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y

el compromiso organizacional en una junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023.
Hipotesis:
Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional en una junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023.

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

compromiso organizacional en una junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023.
Regla de decision:

Si p-valor < 0,05 en este caso se rechaza la Ho.
Si p-valor > 0,05 en este caso se acepta la Ho.
Tabla 6

Relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en

una junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023.

Variable compromiso
organizacional

Correlacién Rho de

. - 0,682
Variable gestion del Spearman
talento humano Sig. (bilateral) 0,000
N 34

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de cuestionarios a una junta de

usuarios de agua, La Libertad, 2023.

En la tabla 6 se muestra que existen evidencias de una correlacion significativa
directa moderada entre la variable gestion del talento humano y la variable
compromiso organizacional, con un Sig. = 0,000<0.05 y un Rho de Spearman =
0,682, aceptandose la Ha y rechazandose la Ho, lo que significa que, a medida que
la gestion del personal es de alto nivel, el compromiso organizacional de los
miembros de la junta de usuarios incrementa, y lo contrario, a medida que le gestion
del personal baja de nivel, el compromiso organizacional de la junta disminuye, no

obstante, esta relacién es media o moderada.
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V. DISCUSION

Se plante6 como primer objetivo especifico identificar el nivel de gestidon del talento
humano y de sus dimensiones en la junta de usuarios, esto con base en los aportes
de Bada (2022), quien sostiene que la gestion del talento humano es esencial para
alcanzar un alto nivel de productividad, ya que implica la identificacion y valoracion
de los recursos dentro de una organizacion; asimismo, se sustenta en los aportes
de Chodorek et al. (2020), quienes sefalan que la gestion del talento humano
involucra el seguimiento de la satisfaccion de los empleados y la implementacion
de incentivos para mantenerlos motivados, ademas de evaluar las habilidades y
aptitudes de los empleados para medir su desempefio, lo que subraya la

importancia de una gestion efectiva de los recursos humanos en una organizacion.

Considerando esto, los resultados de la aplicacion del cuestionario reflejaron que
el 64.7% de los encuestados consideraron que el nivel de esta fue "alto", mientras
que el 35.3% lo evalué como "medio”. En cuanto a las dimensiones, la Capacitacion
fue la mejor calificada, con un 64.7% en el nivel "alto", seguida por la Evaluacion
del desempefio con un 61.8% en el nivel "alto" y la Seleccion con un 55.9% en el
nivel "alto". La Retencion fue la menos calificada, con un 50.0% en el nivel "medio”
y un 2.9% en el nivel "bajo" (tabla 3). En ese sentido, se pudo encontrar una
situacién relativamente favorable de la gestién del talento humano y de sus

dimensiones, l6gicamente con algunos puntos que pueden mejorarse.

Estos resultados coinciden con el estudio de Lopez (2022) realizado en una
empresa de recursos en Ecuador, en donde se encontrd que la gestion de recursos
humanos fue efectiva, ya que el 40.0% de los participantes expresaron su acuerdo
con el proceso de seleccién y capacitacion del personal. Este hallazgo refuerza la
idea de que una gestion adecuada de los recursos humanos tiene un impacto
positivo en la percepcion de los empleados en relacién con los procesos de
seleccién y capacitacion, lo que a su vez contribuye a la satisfaccion y el

compromiso de los trabajadores en la organizacion.

Esto permite deducir que una gestion efectiva del talento humano no solo se
relaciona con la adquisicién de nuevos talentos, sino también con el desarrollo y
retencidén de los talentos existentes. Esto se refleja en el proceso de seleccion y

capacitacion mencionado en el estudio de Lépez, donde la organizacion logra
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satisfacer las expectativas de sus empleados en estas areas. En resumen, para el
caso de la junta de usuarios, la gestion del talento humano efectuada actualmente
puede estar contribuyendo con la productividad y motivacion dentro de la
organizacion por ser en su mayoria positiva, aunque se necesitan mejoras,
especialmente en las estrategias de retencion y posiblemente en la seleccion de

usuarios, segun la evaluacion de los encuestados.

Se plante6 como segundo objetivo especifico identificar el nivel de compromiso
organizacional y de sus dimensiones en la junta de usuarios, esto con base en los
aportes de Kokubun y Yasui (2020), quienes sefialan que el compromiso
organizacional implica una conexién mental y emocional que motiva a los
empleados a trabajar de manera eficiente y productiva para contribuir al éxito de la
empresa, sustentdndose también en los aportes de Rojas (2019), quien sefiala la
relevancia del compromiso organizacional por asociarse a la lealtad y dedicacion

de los individuos hacia la empresa a la que pertenecen.

Considerando esto, los resultados de la aplicacion del cuestionario reflejaron que
la mayoria de los encuestados (64.7%) consider6 que el nivel de compromiso
organizacional fue "alto", mientras que un 35.3% lo calific6 como "medio". En cuanto
a las dimensiones, el compromiso Normativo destacé con la calificacion mas alta,
con un 76.5% en el nivel "alto”, seguido del compromiso Afectivo, con un 64.7% en
el nivel "alto”, y del compromiso Calculado, con un 52.9% en el nivel "alto” (tabla 4).
Estos hallazgos evidencian una situacién relativamente favorable el compromiso

organizacional y sus dimensiones, con opcion a poder incrementarse.

Este resultado coincide con el estudio de Cuenca y Lopez (2020) efectuado en una
organizacion privada en Ecuador, en donde el 32.00% del personal evidenciaron
gue a veces se ha reflejado el compromiso mediante el respeto de los elementos
culturales de la organizacion del colaborador, mientras que el 44.00% ha sefalado
en casi todo momento el compromiso y respeto del colaborador. Estos resultados
se sustentan en los aportes de Perdomo et al. (2019), que sostienen que el
compromiso de los colaboradores debe ser lo mas alto posible, dado que, segun la
teoria de Jeffrey Pfeffer, es importante la conexién emocional que los empleados
desarrollen hacia su empresa. En ese sentido, para el caso de la organizacion

estudiada, el compromiso organizacional es favorable y esta contribuyendo con la
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eficiencia y el éxito de la junta de usuarios, por ser mayoritariamente positivo.

Se plante6 como tercer objetivo especifico determinar la relacion entre las
dimensiones de la gestion del talento humano con el compromiso organizacional
en la junta de usuarios. La primera dimension seleccidn se sustenta en los aportes
de Wolfswinkel y Enslin (2020), quienes sostienen que se enfoca en la eleccidon
adecuada de candidatos, lo que puede aumentar la productividad. La segunda
dimension capacitacion se sustenta en los aportes de Shikweni et al. (2019),
quienes lo establecen como aquella que brinda a los empleados la oportunidad de
desarrollar habilidades, mejorando la eficiencia y la calidad. La tercera dimension
retencidon se sustenta en los aportes de Hamad (2019) quien explica que retener a
empleados clave y crear un entorno laboral favorable son esenciales para mantener
el compromiso. Finalmente, la dimension evaluacion del desempefio se sustenta
en los aportes de Odegov et al. (2021), quienes sefialan que este proceso permite
identificar a los mejores candidatos para promociones y salarios adecuados. Estas
cuatro dimensiones se relacionan estrechamente con el compromiso

organizacional segun las teorias y aportes sefialados.

Considerando esto, los resultados de la aplicacion del cuestionario reflejaron que
existen evidencias de una correlacion significativa y sélida de la dimensién
Evaluacion del Desempefo (Sig.<0.05, y un Spearman=0.795) y correlaciones
significativas y moderadas con la dimensién Capacitacion (Sig.<0.05, y un
Spearman=0.556), la dimensién Retencién (Sig.<0.05, y un Spearman=0.510), y la
dimensién Seleccion (Sig.<0.05, y un Spearman=0.451). Esto sugiere que la forma
en que se evalla el desempefio de los empleados esta estrechamente relacionada
con su nivel de compromiso con la organizacién, mientras que la capacitacion, la
retencion de talento y el proceso de seleccion del personal también tienen su

impacto positivo en el compromiso organizacional en la junta de usuarios de agua.

Estos resultados no coinciden con el estudio de Ames (2020) realizado en Arequipa
en donde encontro que la seleccion y retencion de empleados no influyé de manera
sustancial en el compromiso organizacional en una empresa de servicios de agua
privada (Sig.>0.05), reflejandose un resultado contradictorio que solo es aplicable
para este estudio. No obstante, es evidente la importancia de dimensiones

especificas de la gestion del talento humano en el contexto de esta organizacion.
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Para el caso de la presente organizacion estudiada, el andlisis de las correlaciones
respalda la idea de que una evaluacion efectiva del desempefio y la atencion
dedicada a la capacitacion, retencion y seleccion de personal son factores criticos
que inciden en el nivel de compromiso de los empleados con la organizacion.
Ademas, para el caso de la organizacion en estudio si bien el compromiso
organizacional se asociado a todas las dimensiones de la gestion del talento
humano, la evaluacion del desempefio es la dimension que podria tener una

influencia mas significativa en el compromiso de la junta de usuarios.

Se plante6 como objetivo general establecer el vinculo entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional en la junta de usuarios, esto con base en
la Teoria de la Gestion del Recurso Humano, influenciada por las ideas de Peter
Drucker y destacada por Millan (2019). Esta teoria resalta la importancia de que la
administracion del personal se enfoque en maximizar sus capacidades de manera
coherente con su nivel de compromiso, por lo que el compromiso se convierte en

un impulsor clave para lograr un alto rendimiento y el éxito organizacional.

Considerando esto, los resultados de la aplicacion del cuestionario reflejaron que
existen evidencias de una correlacion significativa y moderada entre ambas
variables (Sig.<0.05, y un Spearman=0.682). Esto implic6 que la hipdtesis
alternativa (Ha) se acepte y la hip6tesis nula (Ho) se rechace (tabla 6). Estos
resultados coinciden con los estudios de Reyna (2022) en Lima, y Rojas (2019) en
Pimentel, en donde se encontraron una fuerte relacion entre la direccion de
recursos humanos y el compromiso de los empleados en organizaciones privadas
de venta de productos y servicios de energia, respaldada por valores de sigma
bajos (Sig.<0.05) y coeficientes favorables (0.638 y 0.866, respectivamente).

Por otro lado, también coincide con el estudio de Carrasco (2019) en Huaraz, en
donde se hall6 una correlacion significativa entre la administraciéon del recurso
laboral y el compromiso en una organizacién publica de servicios de educacion,
aunque se describi6 como wuna condicion regular (Sig.<0.05, y un
coeficiente=0.425). Este resultado corrobora la idea de que la gestion del talento
humano desempefia un papel fundamental en la promocion del compromiso de los
colaboradores en diversos contextos organizacionales. La coherencia entre las

capacidades de los empleados y su nivel de compromiso se traduce en una mayor
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eficiencia, calidad y productividad, lo que respalda la idea de que la gestion del

talento humano influye directamente en el compromiso y el éxito de la organizacion.

En resumen, estos hallazgos no solo son coherentes con investigaciones previas,
como la de Carrasco (2019), sino que también estan respaldados por un marco
tedrico solido. La gestion efectiva del talento humano, centrada en el desarrollo de
capacidades y la promocion del compromiso, se revela como un componente
esencial para el rendimiento y el éxito de la organizacion. Esto subraya la
importancia de la gestion del talento humano como una estrategia clave para
fomentar el compromiso organizacional y, en Ultima instancia, alcanzar metas y

objetivos de manera mas efectiva.

Finalmente, los resultados que confirman la existencia de vinculo entre la gestion
del talento humano y el compromiso organizacional en la junta de usuarios,
respaldan la idea de que, a medida que la gestion alcanza un alto nivel, el
compromiso organizacional tiende a aumentar, y lo contrario también es cierto:
cuando la gestion del personal disminuye de nivel, el compromiso organizacional
de la junta tiende a disminuir. Los resultados reflejaron un enfoque favorable tanto
en la gestion del talento humano como en el compromiso de la junta, y también
pusieron de manifiesto una conexion significativa entre estas dos variables. Es
relevante sefialar que estos resultados Unicamente son aplicables a la organizacion
objeto de estudio y no deben extrapolarse a otras organizaciones del mismo sector.
No obstante, la metodologia empleada en este estudio podria ser utilizada en

investigaciones similares.
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VI.

CONCLUSIONES

En el objetivo general, se establecio el vinculo entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional en la junta de usuarios, y se concluyé
gue existe una correlacion significativa moderada entre ambas variables (Sig.
= 0,000<0.05 y un Rho de Spearman = 0,682), lo que respalda la hipotesis
alternativa y rechaza la hipotesis nula. Se destaca que la gestion del talento
humano desempefia un papel fundamental en el compromiso de los
colaboradores en contextos organizacionales.

En el objetivo especifico 1, se concluye que el nivel de gestién del talento
humano en la junta de usuarios fue alto, con un 64,7% de encuestados, no
obstante, el resto de colaboradores la calificaron en el nivel medio o bajo, lo
gue permite considerar que existen deficiencias que aun se deben mejorar,
como por ejemplo en la dimension retencion de talento. Asimismo, se destaca
la importancia de una gestion efectiva del talento humano para aumentar la
productividad y satisfacer las expectativas de los empleados.

En el objetivo especifico 2, se concluye que el nivel de compromiso
organizacional en la junta de usuarios fue alto, con un 64,7% de encuestados,
no obstante, el porcentaje restante lo considerd en el nivel medio o bajo,
demostrando que existen colaboradores que no se encuentran
adecuadamente comprometidos, en donde la dimensién calculada es la méas
baja. Asimismo, se destaca que el compromiso contribuye a la eficiencia y
éxito organizacional, por lo que es necesario mejorar esta variable.

En el objetivo especifico 3, se determinaron las correlaciones entre las
dimensiones de la gestion del talento humano y el compromiso organizacional,
encontrandose correlacién significativa fuerte entre la evaluacion del
desempeiio y el compromiso organizacional (Spearman = 0,795), asi como
correlaciones significativas pero moderadas con la capacitacion (Spearman =
0,556), retencién (Spearman= 0,510) y seleccién (Spearman= 0,451). Estos
resultados sugieren que la forma en que se evalla el desempefio del
empleado esta estrechamente relacionada con su compromiso, y que la
capacitacion, retencion y seleccion también se relacionan positivamente con

el compromiso, todas con un Sig.<0.05.
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VII.

RECOMENDACIONES

Realizar programas de capacitacion sobre practicas de gestion de talento
humano dirigidas al &rea de recursos humanos, que fortalezcan la evaluacion
del desempefio y la seleccién del personal, asignando un mayor presupuesto
a dichos programas. Por otro lado, tener mayor atencion a la retencion del
talento humano, mediante programas de motivacion e incentivos al personal.
Estos programas pueden incluir beneficios adicionales, desarrollo profesional
y un ambiente laboral auténtico y equitativo que fortalezca la lealtad y un
compromiso mas genuino y duradero.

Realizar revisiones periddicas de politicas de seleccion, retencion del personal
y evaluacion del desempefio para perfeccionarlas, facilitando asi la eleccién
efectiva del talento humano y asegurando la permanencia de personal idéneo.
Ademas, se sugiere mejorar el compromiso de los colaboradores,
principalmente el compromiso calculado, mediante la priorizacion de la
trasparencia, la comunicacion abierta, la participacion activa en la toma de
decisiones, y los programas de bienestar de los empleados.

Socializar y promover activamente los programas de capacitacion y desarrollo
ofrecidos por la junta de usuarios, alentando a los empleados a aprovechar al
maximo estas oportunidades para mejorar sus habilidades y contribuir de
manera mas significativa al éxito de la organizacion. Ademas, es importante
retroalimentar constructivamente a los empleados sobre su desempefio, lo
gue puede contribuir a mejoras continuas y a un ambiente laboral mas positivo
que fortalezca la motivacion y el compromiso del personal.

Se sugiere realizar investigaciones adicionales tales como la relacion entre los
programas de bienestar o flexibilidad laboral con el compromiso, o analizar
estrategias efectivas para la retencion. Ademas, se pueden investigar la
evolucion de las practicas de gestion del talento en la era digital y el papel de
la formacion en el compromiso laboral. Por otro lado, se podria investigar las
causas subyacentes de las correlaciones observadas entre la evaluacion del
desemperio y el compromiso organizacional, asi como explorar en detalle las

estrategias efectivas a fin de mejorar la retencién de talento.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variable

Variables de s e s, . . ‘. . Escala de
. Definicién conceptual Definicién operacional Dimensién Indicadores s ..
estudio medicion
., Incurriendo en el empleo del i
La gestion del talento tionari P derara  Seleccion Captacion
humano debe de ser cuestionario, se considerara Evaluacion del perfil
. la valoracién del proceso de
comprendido como . o,
. ) o seleccion, capacitacion, L
Variable 1: aquella serie de politicas retencion evaluacién del  Capacitacion Acompafamiento Escala Likert
Gestion del o decisiones dentro de Y Identificacion de funciones .
. desempeno del colaborador, Ordinal
talento una entidad, con la o
humano finalidad de poder valorar con la finalidad de poder Gestion de | tencié
. " establecer un conocimiento  Retencion estion ae la retencion
la mejora del desempenio ! Pagos
claro acerca de la realidad de
del colaborador (Bada, iable d 2lisis. dent _ -
2022). a variable de analisIs, dentro  gyaluacion del Evaluacion
Este se fundamenta como . Lealtad
. . Afectivo . -,
aquel conjunto de Se contara con el empleo del Vinculacién
percepciones que llega a cuestionario, en donde se Continuidad
Variable 2: tener un individuo, en podra valorar el analisis de la Normativo Cumplimiento de Escala Likert
p
Compromiso cuanto a la generacion de condicion afectiva, normativa obligaciones Ordinal
organizacional sentimientos positivos y calculado, en referencia con Estabilidad
dentro del ambito la disposicion del compromiso Calculado Desempefio
organizacional (Rojas, organizacional. CIimF;

2019).




Anexo 2. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES .
— — - - - METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis general Vi Dimensiones Indicadores
¢Cudl es la relacion entre la | Establecer la relacion entre la o Captacion ENFOQUE
gestién dgl talento .hum.ano y el | gestién del .talento hl‘Jma.no y 5 Seleccion Evaluacit_ﬁn del Cuantitativo
compromiso organizacional en | el compromiso organizacional [} pejfll _
una junta de usuarios de agua, | en una junta de usuarios de 3 Acompanamiento TIPO
La Libertad, 20237 agua, La Libertad, 2023. c 9 Capacitacién Identificacion de Aplicada
Problemas Especificos Objetivos Especificos = g funciones
¢ Cudl es el nivel de gestion del | Identificar el nivel de gestién 8 3 Gestion de la ALCANCE
talento humano en una junta de | del talento humano en una Existe relacién  sianificativa | Retencion retencion Descriptiva
usuarios de agua, La Libertad, | junta de usuarios de agua, La | " " dgl alento | 2 Pagos Correlacional
2023? Libertad, 2023. g ol 8 Evaluacion del |  Evaluacion DISERO
humano y el compromiso| % q ~ — No Experimental
¢ Cuédl es el nivel de compromiso | Identificar el  nivel  de | organizacionalenunajuntade | = esempeno Reconocimiento transversal
organizacional en una junta de | compromiso  organizacional | usuarios de agua, La Libertad, V2 Dimensiones Indicadores POBLACION Y
usuarios de agua, La Libertad, | en una junta de usuarios de | 2023. _ Lealtad MUESTRA
2023? agua, La Libertad, 2023, Afectivo 34 colaboradores
’ ’ . o¢ Vinculacién TECNICA
¢ Qué relacion existe entre las | Determinar la relacién entre g E o Continuidad Encuesta
dimensiones de la gestion del | las dimensiones de la gestion =S8 Normativo Cumplimiento de
s 5 N bligaciones INSTRUMENTO
talento humano y el|del talento humano y el S E S o gb‘l'd : Cuestionario
compromiso organizacional en | compromiso  organizacional >8 o Estabilida
una junta de usuarios de agua, | en una junta de usuarios de e Calculado Desempefio ESCALA
Clima Cualitativa ordinal

La Libertad, 2023?

agua, La Libertad, 2023.




Anexo 3. Instrumento de recolecciéon de datos

Cuestionario sobre Gestion del Talento Humano

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de
Administracion del Programa SUBE de la Universidad César Vallejo; los datos
recopilados son andénimos, seran tratados de forma confidencial y tienen
finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO ()
doy mi consentimiento para participar en la investigacién que tiene como
titulo Gestion del talento humano y compromiso organizacional de una Junta
de usuarios de agua, La Libertad, 2023. Asimismo, autorizo para que los
resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio
institucional de la Universidad César Vallejo manteniendo mi anonimato

Instrucciones: La finalidad de esta encuesta es establecer la relacion entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional de una Junta de
usuarios de agua, La Libertad, 2023.

Totalmente Ni de
En . Totalmente
en acuerdo, nien De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
ESCALA
ENUNCIADO 1‘2‘3‘4‘5
GESTION DEL TALENTO HUMANO
Seleccion

1 | Consideras que la captacion de talento humano en la

institucion contribuye en asegurar su éxito.

Crees que la captaciéon de recursos humanos que realiza la

2 | institucion es la clave de la administracién del talento

humano.

3 | Crees que el proceso de captacion del personal se realiza de

manera adecuada en la institucién.

4 |La institucion cuenta con un adecuado proceso de

evaluacion de perfiles para seleccionar el mejor candidato.

5 | Crees que los encargados de la evaluacion son

profesionales especializados en gestion del talento humano.
Capacitacion

Consideras que el entrenamiento y el desarrollo de los

6 | colaboradores se realiza de manera sostenida, contandose

con el acompafnamiento de los gerentes.

Consideras que la capacitacion en la gestion del talento

7 | humano en la institucién cuenta con el apoyo de los lideres

de la institucion.




Consideras que el entrenamiento de los colaboradores es
llevado a cabo de forma continua, con el acompafamiento
de los lideres de la organizacion.

Consideras que las capacitaciones de la institucion se
centran en las funciones que ejerce el colaborador.

10

Consideras que la capacitacion en la gestion del talento
humano es dirigida por la institucion hacia la definiciéon de los
roles de los colaboradores.

Retencion

11

Estas de acuerdo que la gestion del talento humano
determina de manera adecuada la continuidad de los
trabajadores de la institucién.

12

Crees que se cuenta con adecuadas estrategias de
retencion para los colaboradores de la institucion.

13

Piensas que la gestion del talento humano cuenta con un
plan de retencion para lograr el éxito de la institucion.

14

Consideras que la institucion cuenta con incentivos
economicos como factor clave para la retencion de los
colaboradores.

15

Consideras que las remuneraciones a los colaboradores se
efectuan de forma puntual por la institucién.

Evaluacién del desempeno

16

Crees que la evaluacidon que se realiza a los colaboradores
ayuda a mejorar la calidad de su desempefio en la
institucion.

17

Consideras que se lleva a cabo una adecuada
retroalimentacion para el buen desempefio de los
colaboradores.

18

Crees que las evaluaciones que realiza la instituciéon a los
colaboradores contribuyen al desarrollo profesional de los
mismos.

19

Consideras que el reconocimiento de los logros de los
colaboradores que realiza la institucion contribuye al mejor
desemperio en la gestion del talento humano.

20

Piensas que el reconocimiento de los logros de los
colaboradores esta siendo un factor clave para la gestion del
talento humano en la institucion

Baremo variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Niveles
Bajo Medio Alto
Dim1 Seleccioén 05-11 12-18 19-25
Dim2 Capacitacion 05-11 12-18 19-25
Dim3 Retencion 05-11 12-18 19-25
Dim4 Evaluacion del desempefio 05-11 12-18 19-25
Variable 1 Gestion del talento humano 20-46 47-73 74-100

Nota. Elaboracion propia




Cuestionario sobre Compromiso Organizacional

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de
Administracién del Programa SUBE de la Universidad César 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 participar en la investigacion que tiene como
titulo Gestidn del talento humano y compromiso organizacional de una Junta
de usuarios de agua, La Libertad, 2023. Asimismo, autorizo para que los
resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio
institucional de la Universidad César Vallejo manteniendo mi anonimato

Instrucciones: La finalidad de esta encuesta es establecer la relacion entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional de una Junta de
usuarios de agua, La Libertad, 2023.

Totalmente Ni de

En . Totalmente

en acuerdo, nien De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
ESCALA
ENUNCIADO 1‘2‘3‘4‘5
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Afectivo

1. | Crees que la empresa toma en cuenta el compromiso
organizacional afectivo del trabajador.

Piensas que comprometiéndote con la organizacion
2. | obtendras mejores referencias para un empleo en otra
institucion.

3. | Crees que los colaboradores tienen un apego que ayuda a
unirse a la empresa a largo plazo.

4. | Consideras que estas comprometido de forma afectiva con
la organizacion.

Consideras que demostrando el compromiso con la
S. organizacion estas influyendo a sentirte mas vinculado a la
misma.

Normativo

6. | Crees que estas cumpliendo con las reglas internas y
ayudando a mejorar la institucion.

7 | Piensas que estas aplicando el alcance normativo como una
practica adecuada para la organizacion.

8. | Consideras que es importante para ti mantener las reglas
internas para tener una empresa exitosa




9. | Crees que se esta implementando nuevas reglas con la
finalidad de mejorar la institucion.

10| Consideras que los colaboradores estan comprometidos
con el cumplimiento de normativas.

Calculado

11| Consideras a la estabilidad laboral es uno de los motivos
principales para la continuidad en la empresa.

12 | Piensas que el buen trato al colaborador esta generando un
impacto positivo en la organizacion.

Crees que el compromiso de los colaboradores con la
13. organizacion esta permitiendo alcanzar un mejor
desempenio en el trabajo.

14| Crees que el clima laboral actual es deficiente para cumplir
las metas de la organizacion.

15, Consideras que, a diferencia de tu organizacion, en otras
instituciones tienen un mejor ambiente laboral.

Gracias por su participacién.

Baremo variable 2: Compromiso organizacional

Dimensiones Niveles
Bajo Medio Alto
Dim1l Afectivo 05-11 12-18 19-25
Dim2 Normativo 05-11 12-18 19-25
Dim3 Calculado 05-11 12-18 19-25
Variable 2 Compromiso organizacional 15-35 36-55 56-75

Nota. Elaboracion propia




Anexo 4. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N° 062-2023-VI-
ucv

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano y compromiso
organizacional de una Junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023.

Investigador: Miguel Angel Pajares Rojas
Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestidn del talento humano y
compromiso organizacional de una Junta de usuarios de agua, La Libertad, 2023,
cuyo objetivo es Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional de una Junta de usuarios de agua, La Libertad,
2023. Esta investigacion es desarrollada por un estudiante de la carrera profesional
de Administracion del Programa SUBE, de la Universidad César Vallejo del campus
Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacion novedosa sobre cémo la gestion del talento
humano se relaciona con el compromiso organizacional de una Junta de
usuarios de agua, La Libertad, 2023

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

1. Se realizar4d una encuesta donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Gestion del talento
humano y compromiso organizacional de una Junta de usuarios de
agua, La Libertad, 2023”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara
en las instalaciones de la institucién o en sus puestos de trabajo. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un namero de identificacion y, por lo tanto, serdn anoénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera 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 ningun 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.

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 propésito fuera de la
investigacion. Los datospermaneceran 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
Miguel Angel Pajares Rojas mapajaresp@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor
Nauca Torres Enrique Santos email enaucat@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

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

Nombre y apellidos: ...
Fecha y hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: 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 afios


mailto:mapajaresp@ucvvirtual.edu.pe
mailto:enaucat@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 5. Matriz de evaluacion por juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la Variable
Comunicacion Interna y la variable Compromiso Organizacional”. 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 quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

GRACIELA PALMA VALLEJO

Grado profesional:

tria (X ) Doctor

()

Area de for i6

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( x)

Areas de experiencia profesional:

IADMINISTRACION DE EMPRESAS

Institucién donde labora:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ti

de experienci en

el area:

Ly -

2 a4 anos ( )
Masde5anos ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Pr 1 1 ién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (Escala Likert, cuestionario)

Nombre de la Prueba:

[Validacion de cuestionario a los colaboradores

Autora:
Miguel

Angel Pajares Rojas

Procedencia:
Trujillo

Administracion:
Propia

Tiempo de aplicacion:

10-15 minutos

Ambito de aplicacion:

IChocope

Significacion:

1.- Totalmente en desacuerdo.

2.- En desacuerdo.

3.- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
4.- De acuerdo.

5.- Totalmente de acuerdo.

oo INVESTIGA
e UCVv




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4. Soporte tedrico
{describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
+ Seleccion
= Capacitacion La gesticn del talento humano debe de ser
Gestion del « Retencién comprendido como aquella serie de politicas o

decisiones dentro de una entidad, con la finalidad
de poder valorar la mejora del desempefio del
colaborador (Bada, 2022).

talento humano -
« Evaluacion del

desempefio
* Afectivo Este se fundamenta como aquel conjunto de
Compromiso |, Normativo percepciones que llega a tener un individuo, en

organizacional cuanto a la generacion de sentimientos positivos

* Calculado dentro del ambito organizacional {Rojas, 2019).

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigide a los trabajadores de una Junta de Usuarios de
Agua - elaborado per Miguel Angel Pajares Rojas, en el ano 2023 basado en los en los aportes de los autores
Bada (2022) para la variable gestion del talentc humano, y Rojas (2019) para la variable compromiso

organizacional, De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segln corresponda

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El Itgrn reg_uiere bastantes modificaciones o una
i . ) modificacidn muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel -
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacidn légica con la dimensidn.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El item tiene
relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacidn moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alic El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple 0on &l crlerio El item puede ser eliminado sin que se wea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimensidn.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo gque mide este.

incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante ¥ debe ser incluido.
2
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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

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestion del Talento Humano (Seleccién, capacitacion, retencion y evaluacion del
desempeno)

Primera dimension: Seleccion
* Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de Seleccion

L:O J Observaciones/
Indicadores item Claridad|Coherencia RelevancialRecomendaciones

IConsideras que una adecuada
captacion de talento humano asegura 4 4 4 .
[l éxito de una institucion.
Captacion ICrees que una adecuada captacion de
recursos humanos es la clave para una 4 4 4
lbuena administracion de talento
lhumano.
ICrees que el proceso de captacion del
personal se realiza de manera 4 4 3 .
ladecuada en la institucion.
s importante contar con un proceso
e evaluacion de perfiles para 4 4 4 .
Evaluacion del [S€leccionar el mejor candidato.
perfil rees que los encargados de la « RECOMIENDO
valuacion deben ser profesionales 3 4 3 DARLE MAYOR
specializados en gestion del talento PRECISION.
umano.

Segunda dimension: Capacitacion
e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores Capacitacion.

= Observaciones/
INDICADORES Item Claridad|Coherencia|Relevancia|Recomendaciones

IConsideras que el entrenamiento y el
idesarrollo de los colaboradores debe 4 3 4
ser sostenido y debe contar con el
companamiento de los gerentes.
IConsideras que la capacitacion en la 4 4 3 .
Acompanamiento [gestion del talento humano debe
lcontar con el apoyo de los lideres de
la institucion.
IConsideras que el entrenamiento de 4 4 4 .
los colaboradores debe ser llevado a
lcabo de forma continua y con el
racompaﬁamiento de los lideres de la
lorganizacion.

. o 3 4 3 « RECOMIENDO
IConsideras que las capacitaciones DARLE MAYOR

Identiﬁcgcién de debep centrarse en las funciones de PRECISION.
funciones lque ejerce el colaborador.

IConsideras que la capacitacion en la 4 4 4 .
gestion del talento humano debe ser
[dirigida hacia la definicion de los
roles de los colaboradores.

o%%® INVESTIGA 3
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Tercera dimension: Retencion

Objetivos de la Dimensidn: Medir los indicadores de Retencidn

INDICADORES

item

IClaridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Gestion de retencion

Estas de acuerdo que gestion del
talento humano determine la
lcontinuidad de los trabajadores de la
linstitucién.

3

=
|

-
2

« RECOMIENDO
DARLE MAYOR
PRECISION.

ICrees que es importante disenar una
lestrategia de retencién para los
colaboradores de la empresa.

Piensas que la gestion del talento
lhumano debe tener un plan de
retencion para lograr el exito de la
lempresa.

Pagos

IConsideras que los incentivos
leconomicos son un factor clave para
a retencion de los colaboradores.

IConsideras que las remuneraciones a
os colaboradores deben ser
-anceladas de forma puntual por la
Jinstitucion.

[#F]

« RECOMIENDO
DARLE MAYOR
PRECISION.

Cuarta dimensidn: Evaluacion del desempeno
Objetivos de la Dimension: Medir el indicador los indicadores de evaluacion del desempeno

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Crees que la evaluacion a los
colaboradores ayuda a mejorar la
calidad de su desempefio en la
institucidn.

4

» RECOMIENDO
DARLE MAYOR
PRECISION.

Evaluacian

Consideras que es importante la
retroalimentacion para el buen
desempeno de los colaboradores.

Crees gue las evaluaciones de los
colaboradores contribuyen al
desarrollo profesional de los
mismos.

Consideras que el reconocimiento
de los logros de los colaboradores
contribuye al mejor desempefio en la
gestion del talento humano.

Reconocimiento

Piensas que el reconocimiento de
los logros de los colaboradores es
un factor clave para la gestion del
talento humano.

oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Variable 2: Compromiso organizacional (Afectivo, normativo, calculado)

Primera dimension: Afectivo

Objetivos de la Dimensidn: Medir los indicadores de dimensién compromiso efectivo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Lealtad

Crees que la empresa toma en
lcuenta el compromiso
lorganizacional afective del
trabajador.

» RECOMIENDO DARLE
MAYOR PRECISION.

Piensas que comprometiéndote
lcon la organizacion obtendras
mejores referencias para un
lempleo futuro en otra
instibucion.

» RECOMIENDO DARLE
MAYOR PRECISION.

Vinculacidn

Crees que los colaboradores
tienen un apego que ayuda a
unirse a la empresa a largo
plazo.

Consideras que estas
lcomprometido con la
lorganizacion de forma afectiva.

Consideras que demostrando
lel compromiso con la

lorganizacion influye a sentirte
mas vinculado a la institucion.

Segunda dimension: Normativo

Objetivos de la Dimensién: identificar el nivel de Normativo

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cumplimiento de
obligaciones

Crees que cumpliendo
las reglas internas
ayudas a mejorar la
institucidn.

4

Piensas gue la aplicacion
del alcance normativo es
una practica adecuada
para la organizacidn.

Crees que es importante
mantener las reglas
internas para tener una
empresa exitosa

» RECOMIENDO
DARLE MAYOR
PRECISION.

Continuidad

Crees que se debe
continuar implementando
nuevas reglas con la
finalidad de mejorar la
institucidn.

Consideras que debemos|
seguir comprometidos
con el cumplimiento de
normativas.

Tercera dimensidn: Calculado

Objetivos de la Dimension: identificar el nivel del calculado

oo INVESTIGA
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|IObservaciones/

INDICADORES item Claridad |Coherencia |Relevancia
Recomendaciones

Consideras a la estabilidad laboral es 3 4 4 .
kel principal motive de que contindes
Ide la empresa.

Piensas gue cuando existe un buen
trato al colaborador genera un
impacto positivo en la organizacion.

Estabilidad

Crees que el al estar comprometido 4 4 4 -
Desempeno Icon la crganizacién permite alcanzar
un mejor desempeno en el trabajo.

Crees que el clima laboral actual es 4 4 4 -
ideficiente para cumplir las metas de
Clima la organizacidn.

Consideras que a diferencia de tu 3 3 3 + RECOMIENDO DARLE
lorganizacion, en otras instituciones MAYOR PRECISION.
tienen un mejor ambiente laboral.

De manera general respetar los signos de puntuacion

DNI: 46853318
TELEFONO: 994965901

Firma del evaluador

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no exisic un consenso respecto al nimero de experios a emplear. Por
ofra parte, el nimero 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, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (canfidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Siun 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 19935, citades en Hyrkas et al. (2003).

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

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la Variable
Comunicacién Interna y la variable Compromiso Organizacional”. 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 quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: KARLA PAOLA AGURTO RUIZ
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social [

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( x)

Areas de experiencia profesional: [ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

Institucién donde labora: [UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ( )
el area: MasdeSafnos ( X )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2, Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Escala Likert, cuestionario)

Nombre de la Prueba:
\Validacion de cuestionario a los colaboradores

Autora:
Miguel Angel Pajares Rojas

Procedencia:
Trujillo

Administracion:
Propia

Tiempo de aplicacion:
10-15 minutos

Ambito de aplicacion:
IChocope

— .. __ [1.- Totalmente en desacuerdo.
Significacion: b, £, desacuerdo.
3.- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
4.- De acuerdo.
5.- Totalmente de acuerdo.
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4. Soporte tedrico
{describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicidén
(dimensiones)
«  Seleccion
» Capacitacion La gesticn del talento humano debe de ser
Gestion del e Retencion comprendido como aquella serie de politicas o

decisiones dentro de una entidad, con la finalidad
de poder valorar la mejora del desempefio del
colaborador (Bada, 2022).

talento humano B
= Evaluacion del

desempeno
* Afectivo Este se fundamenta como aquel conjunto de
Compromiso |,  Narmativo percepciones que llega a tener un individuo, en

organizacional cuanto a la generacion de sentimientos positivos

» Calculado dentro del ambito organizacional (Rojas, 2019).

3. Presentaciéon de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores de una Junta de Usuarios de
Agua - elaborado por Miguel Angel Pajares Rojas, en el ano 2023 basado en los en los aportes de los autores
Bada (2022) para la variable gestion del talento humano, y Rojas (2019) para la variable compromiso
organizacional, De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segln corresponda

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El lt;m reg_uiere bastantes modificaciones o una
i . . modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel R
palabras de acuerdo con su significado o por la
Gomprondo ordenacion de estas
facilmente, es ’
cGr, E'L.J s!ntactlca . Se requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel L ]
algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacidn logica con la dimensidn.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El ftem tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
relacién Igica con acuerdo) la dimensidn.
ba dimension o El item tiene una relacién moderada con la
|n|:I|cac_I1:!r que esti | 3. Acuerdo imaderado nivel) dimensién gue se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension gque esta midiendo.
1. No cumple con ol oriierio El item puede ser eliminado sin gque se vea
RELEVANCIA afectada la medicidn de la dimensidn.
El item es esencial 3 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es - Baje Nive puede estar incluyendo lo que mide este.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
oo INVESTIGA -
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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

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestion del Talento Humano (Seleccién, capacitacién, retencion y evaluacion del
desempeno)

Primera dimension: Seleccion

Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de Seleccion

Indicadores

item

Claridad

——

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Captacion

IConsideras que una adecuada
captacion de talento humano asegura
el éxito de una institucion.

4

4

4

ICrees que una adecuada captacion de
recursos humanos es la clave para una
buena administracion de talento
jhumano.

ICrees que el proceso de captacion del
lpersonal se realiza de manera
jadecuada en la institucion.

Evaluacion del
perfil

[Es importante contar con un proceso
de evaluacion de perfiles para
lseleccionar el mejor candidato.

ICrees que los encargados de la
valuacion deben ser profesionales
Especializados en gestion del talento

umano.

« RECOMIENDO
DARLE MEJOR
REDACCION.

Segunda dimension: Capacitacion
Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores Capacitacion.

INDICADORES

item

Claridad

|Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Acompanamiento

IConsideras que el entrenamiento y el
desarrollo de los colaboradores debe
r sostenido y debe contar con el

companamiento de los gerentes.

« RECOMIENDO
DARLE MEJOR
REDACCION.

IConsideras que la capacitacion en la
lgestion del talento humano debe
lcontar con el apoyo de los lideres de
la institucion.

IConsideras que el entrenamiento de
los colaboradores debe ser llevado a
Icabo de forma continua y con el
lacompanamiento de los lideres de la
lorganizacion.

Identificacion de
funciones

IConsideras que las capacitaciones
deben centrarse en las funciones de
lque ejerce el colaborador.

IConsideras que la capacitacion en la
lgestion del talento humano debe ser
[dirigida hacia la definicion de los
roles de los colaboradores.

« RECOMIENDO
DARLE MEJOR
REDACCION.

oo INVESTIGA
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Tercera dimension: Retencion

Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de Retencidn

INDICADORES

item

IClaridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Gestion de retencign

Estas de acuerdo que gestion del
talento humano determine la
iconfinuidad de los trabajadores de la
linstitucidn.

3

-
3

-
]

+ RECOMIENDO
DARLE MEJOR
REDACCION.

ICrees que es importante disefiar una
lestrategia de retencion para los
icolaboradores de la empresa.

Piensas que la gestidn del talento
lhumano debe tener un plan de
retencion para lograr el exito de la
lempresa.

Pagos

IConsideras gue los incentives
lecondmicos son un factor clave para
a refencion de los colaboradores.

IConsideras gue las remuneraciones a
os colaboradores deben ser
lcanceladas de forma puntual por la
Jinstitucidn.

[P

Laa

+ RECOMIENDO
DARLE MEJOR
REDACCION.

Cuarta dimension: Evaluacion del desempeno
Objetivos de la Dimensidn: Medir el indicador los indicadores de evaluacion del desempeno

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Crees que la evaluacion a los
colaboradores ayuda a mejorar la
calidad de su desempeno en la
institucion.

3

+« RECOMIENDO
DARLE MEJOR
REDACCION.

Evaluacion

Consideras que es importante la
retroalimentacion para el buen
desempenc de los colaboradores.

Crees que las evaluaciones de los
colaboradores contribuyen al
desarrollo profesional de los
mismos.

Consideras que el reconocimiento
de los logros de los colaboradores
contribuye al mejor desempeno en la
gestion del talento humano.

Reconocimiento

Piensas que el reconocimiento de
los logros de los colaboradores es
un factor clave para la gestion del
talento humano.

oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Variable 2: Compromiso organizacional (Afectivo, normativo, calculado)

Primera dimension: Afectiva
*  Ohbjetivos de la Dimension: Medir los indicadores de dimensién compromiso efectivo

Observaciones/

Indicadores item Claridad |Coherencia|Relevancia
Recomendaciones

Crees que la empresa toma en
lcuenta el compromiso ] 4 3
lorganizacional afective del
trabajador.

» RECOMIENDO DARLE
MEJOR REDACCION.

Lealtad Piensas que comprometiéndote
lcon la crganizacion obtendras « RECOMIENDO DARLE
mejores referencias para un 2 4 3 MEJOR REDACCION.
lempleo futurc en otra :

institucion.

Crees que los colaboradores
tienen un apego gue ayuda a 4 4 4
unirse a la empresa a largo
plazo.

Consideras que estas
Vinculacién [comprometido con la 4 4 4 .
lorganizacion de forma afectiva.

Consideras que demostrando
lel compromiso con la 7 4 4
lorganizacion influye a sentirte
més vinculado a la institucion.

Segunda dimension: Normativo
- Objetivos de la Dimension: identificar el nivel de Normativo

Observaciones/
Recomendaciones

INDICADORES item Claridad |Coherencia [Relevancia

Crees que cumpliendo 3 4 4 L
las reglas internas
ayudas a mejorar la
institucion.

Piensas que la aplicacion 4 3 4 -
Cumplimiento de del alcance normativo es
obligaciones  [una préctica adecuada

para la organizacion.

Crees que es importante 2 3 4 = RECOMIENDO
mantener las reglas DARLE MEJOR
internas para tener una REDACCION.
empresa exitosa

Crees que se debe 4 4 3 e

continuar implementando
nuevas reglas con la
Continuidad _ﬁna_llda_d_ de mejorar la
institucion.

Consideras que debemos| 4 4 4 .
seguir comprometidos
con el cumplimiento de
normativas.

Tercera dimensidn: Calculado
* Objetivos de la Dimension: identificar el nivel del calculado
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IObservaciones/

INDICADORES item Claridad [Coherencia [Relevancia
Recomendaciones

Consideras a la estabilidad laboral es 3 4 4 .
lel principal motive de que contindes
lde la empresa.

Estahilidad Piensas que cuando existe un buen
trato al colaborador genera un
impacto positivo en la organizacidn.

Crees que el al estar comprometido 4 4 4 .
Desempeno lcon la organizacion permite alcanzar
un mejor desempeno en el trabajo.

Crees que el clima laboral actual es 4 4 4 .
ideficiente para cumplir las metas de
Clima la organizacidn.

Consideras que a diferencia de tu 3 3 3 » RECOMIENDO DARLE
lorganizacion, en ofras instituciones MEJOR REDACCION.
tienen un mejor ambients laboral.

De manera general respetar los signos de puntuacion

DNI: 46695542
TELEFONO: 964299976

o A >
P
o 4 'y
Firma del evaluador

Pd.: el presente formate debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenss respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero 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). Siun 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 : hitpsJhwww_revistaespacios.com/cited201 icited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

CARATULA
INTRODUCCION
CAPITULO iii Y iii
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumente “Cuwestionarfo para medir la Variable
Comunicacion Interna y la variable Compromiso Organizacional”. 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 quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.  Datos generales del juez

Nombre del juez: MIGUEL AMNGEL DOMINGUEZ MORENO
Grado profesional: Maestria { ) Doctor (X}
Clinica { ) Social { )

Area de formacién académica:
Educativa { ) Organizacional { x)

Areas de experiencia profesional: [ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Institucién donde labora: [UNIVERSIDAD SAN IGNACIO DE LOYOLA

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos { )
el area: Mas de 5 anos | X )
Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(sl corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicic de expertos.

3. Datos de la escala (Escala Likert, cuestionario)

Nombre de la Prueba:
Walidaciin de cuestionario a los colaboradores

Autora:
Miguel Angel Pajares Rojas

Procedencia:
(Trujillo

Administracion:
Propia

Tiempo de aplicacion:
10-15 minutos

Ambito de aplicacion:
Chocope

1.- Totalmente en desacuerdo.

|2.- En desacuerdo.

3.- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
|4.- De acuerdo.

53.- Totalmente de acuerdo.

Significacidn:

oo INVESTIGA 1
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4. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
+ Seleccion
+ Capacitacion La gestion del talento humano debe de ser
Gestion del . Retencion comprendido como aquella serie de politicas o

decisiones dentro de una entidad, con la finalidad
de poder valorar la mejora del desempeno del
colaborador (Bada, 2022).

talento humano -
« Evaluacion del

desempeno
*  Afectivo Este se fundamenta como aquel conjunto de
Compromiso |, Normativo percepciones que llega a tener un individuo, en

organizacional cuanto a la generacion de sentimientos positivos

* Calculado dentro del &mbito organizacional {Rojas, 2019).

5. Presentacidén de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigide a los trabajadores de una Junta de Usuarios de
Agua - elaborado por Miguel Angel Pajares Rojas, en el ano 2023 basado en los en los aportes de los autores
Bada (2022) para la variable gestidn del talento humano, y Rojas (2019) para la variable compromiso

organizacional, De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segun corresponda

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El Ih?m reg_uiere bastantes modificaciones o una
) I modificacién muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel -
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende

faciimente, es
decir, su sintactica
¥ semantica son

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dmensidn.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El item tiene
relacion ldgica con
la dimensidn o
indicador que esta

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacidn moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién gue estd midiendo.
1. No cumple oor el ciitedo El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimensidn.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

[ =~
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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

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestion del Talento Humano (Seleccién, capacitacion, retencion y evaluacion del

desempeno)
Primera dimension: Seleccion
e Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de Seleccion
L: al Observaciones/
Indicadores Item Claridad|CoherencialRelevancia|Recomendaciones|
IConsideras que una adecuada +» RESPETAR LOS
captacion de talento humano asegura 4 4 4 SIGNOS DE
lel éxito de una institucion. PUNTUACION.
Captacion ICrees que una adecuada captacion de
recursos humanos es la clave para una 4 4 4 ? gE;S:gsT’BgLOS
buena administracion de talento PUNTUACION
jhumano. )
ICrees que el proceso de captacion del « HAY QUE
personal se realiza de manera 3 B 3 ESPECIFICAR “EN
ladecuada en la institucion. LA INSTITUCION".
s importante contar con un proceso « RESPETAR LOS
e evaluacion de perfiles para 4 4 4 SIGNOS DE
Evaluacion del [seleccionar el mejor candidato. PUNTUACION.
perfil rees que los encargados de la . SEEC%QZTE EL
valuacion deben ser profesionales
=7 : 3 4 3 ITEM, RESPETAR
specializados en gestion del talento LOS SIGNOS DE
umano. PUNTUACION.
Segunda dimension: Capacitacion
o  Obijetivos de la Dimension: Medir los indicadores Capacitacion.
i Observaciones/
INDICADORES Item Claridad(Coherencia|Relevancia|Recomendaciones

idesarrollo de los colaboradores debe

Consideras que el entrenamiento y el

* RESPETAR LOS

r sost?nidq y debe contar con el 4 i+ + g:?NNI'?JigE)N
companamiento de los gerentes.
Consideras que la capacitacion en la |4 14 4 « RESPETAR LOS
Acompanamiento |gestién del talento humano debe SIGNOS DE
lcontar con el apoyo de los lideres de PUNTUACION.
la institucion.
Consideras que el entrenamiento de (4 4 4 « RESPETAR LOS
los colaboradores debe ser llevado a SIGNOS DE
cabo de forma continua y con el PUNTUACION.
lacompanamiento de los lideres de la
lorganizacion.
3 4 3 « REDACTAR
IConsideras que las capacitaciones :_%EAVAMENTE EL
Identificacion de |deben centrarse en las funciones de
funciones lque ejerce el colaborador * RESPETAR LOS
= SIGNOS DE
PUNTUACION.
IConsideras que la capacitacion en la |4 4 4 « RESPETAR LOS
gestion del talento humano debe ser SIGNOS DE
dirigida hacia la definicion de los PUNTUACION.
roles de los colaboradores.
3
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Tercera dimension: Retencidn

Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores de Retencion

INDICADORES item Claridad|Coherencia|Relevancia o ¢ vaclones/
Recomendaciones
: " 3 4 3 » REDACTAR
Estds de acuerdo que gestidn del NUEVAMENTE EL
talento humano determine la ITEM
continuidad de los trabajadores de la = RESPETAR LOS
jinstitucion. SIGNOS DE
Gestidn de retencidn PUNTUACION.
ICrees que es importante disefiar una 4 4 4 « RESPETAR LOS
lestrategia de retencién para los SIGMOS DE
colaboradores de la empresa. PUNTUACION.
Piensas que la gestion del talento 4 4 4 » RESPETAR LOS
humano debe tener un plan de SIGNOS DE
retencion para lograr el éxito de la PUNTUACION.
lempresa.
IConsideras que los incentivos 3 4 3 « ESUNA |
lecondmicos son un factor clave para AFIRMACION, NO
a retencion de los colaboradores. UNA PREGUNTA.
IConsideras que las remuneraciones a 3 4 3 = REDACTAR
Pagos o0s colaboradores deben ser NUEWAMENTE EL
kcanceladas de forma puntual por la ITEM.
jinstitucicn.

Cuarta dimension: Evaluacion del desempeno
Objetivos de la Dimensidn: Medir el indicador los indicadores de evaluacién del desempeiio

. Observaciones/
INDICADORES Item Claidad Coherencia|Relevancia Recomendaciones
3 4 3 « NOES CLARA LA
PREGUNTA.
Crees que la evaluacion a los RECOMIENDO
colabcu?adures ayuda a mejorar la DARLE MAYOR
. - PRECISION A LA
B pallu_jad_t_je su desempefio en la PREGUNTA.
Evaluacion institucion. « RESPETAR LOS
SIGNOS DE
PUNTUACIOMN.
Consideras que es importante la 4 4 4 +« RESPETAR LOS
retroalimentacion para el buen SIGNOS DE
desempeno de los colaboradores. PUNTUACION.
Crees que las evaluaciones de los 4 4 4 + RESPETAR LOS
colaboradores contribuyen al SIGNOS DE
desarrollo profesional de los PUNTUACION.
mismos.
Consideras que el reconocimiento 4 4 4 + RESPETAR LOS
de los logros de los colaboradores SIGNOS DE
contribuye al mejor desempenio en la PUNTUACION.
gestion del talento humano.
Reconocimiento  |Piensas que el reconocimiento de 4 4 4 « RESPETAR LOS
los logros de los colaboradores es SIGNOS DE
un factor clave para la gestion del PUNTUACION.
talento humano.
4
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Dimensiones del instrumento: Variable 2: Compromiso organizacional (Afectivo, normativo, calculado)

Primera dimension: Afectivo
+  Ohbjetivos de la Dimension: Medir los indicadores de dimensidén compromiso efectivo

. Observaciones/
Indicadores Item Claridad |Coherencia|Relevancia
Recomendaciones
» REDACTAR
Crees que la empresa toma en NUEVAMENTE EL
lcuenta el compromiso 3 4 4 ITEM.
lorganizacional afectivo del +« RESPETAR LOS
trabajador. SIGNOS DE
PUNTUACION.
= NO SE ENTIENDE LA
Lagkad PREGUNTA.
Piensas que comprometiéndote RECOMIENDO DARLE
lcon la organizacion obtendras 2 4 4 MAYOR PRECISION A
mejores referencias para un LA PREGUNTA.
lempleo en otra institucion. » RESPETAR LOS
SIGNOS DE
PUNTUACION.
Crees que los colaboradores
- + RESPETAR LOS
t|e|_1&n un apego que ayuda a 4 4 4 SIGNOS DE
unirse a la empresa a largo PUNTUACION.
plazo.
Consideras que estas * EE;‘;SET%:E‘;; ILDE.
. L]

Vinculacion mmpr_c'm“??'dcc'l i, la et 4 4 4 SIGNOS DE
lorganizacion de forma afectiva. PUNTUACION.
Consideras que demosftrando * EE’#‘ES A REDACTAR
ol compromiso con e 3 4 4 « RESPETAR LOS
lorganizacion influye a sentirte SIGNOS DE
mas vinculado a la institucion. PUNTUACION.

Segunda dimensidén: Normativo
+ Ohbjetivos de la Dimension: identificar el nivel de Normativo
INDICADORES | item Claridad |Coherencia |Relevancia [OPServaciones/
Recomendaciones,
Crees que cumpliendo 3 4 4 * VOLVER A
las reglas internas EI’IIEEE-'IAES:!HF.ENI} oR
ayudas a mejorar la COHERENCIA
institucidn. TEXTUAL
Piensas que la aplicacion 4 4 4 + RESPETAR LOS
Cumplimiento de |del alcance normativo es SIGMOS DE

obligaciones  |una practica adecuada PUNTUACION.
para la organizacion.
Crees que es importante 2 4 4 « ES UMNA
mantener las reglas AFIRMACION, NO)|
internas para tener una UMA PREGUNTA.
empresa exitosa
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Crees que se debe 4 - 4 * RESPETAR LOS

continuar implementando SIGNOS DE

nuevas reglas con la PUNTUACION.
Continuidad Iﬁnalidad de mejorar la

institucion.

Consideras que debemos| 4 4 4 « RESPETAR LOS

seguir comprometidos SIGNOS DE

con el cumplimiento de PUNTUACION.

normativas.

Tercera dimension: Calculado
e Objetivos de la Dimension: identificar el nivel del calculado

INDICADORES item Claridad |Coherencia [Relevancia [ >crvaciones/
|Recomendaciones
IConsideras a la estabilidad laboral es 3 4 4 « CONTINUES, CON TILDE.
| principal motivo de que contindes
Ize la empresa.
e LF"iensas que cuando existe un buen 3 4 4 = RCLNER i ESCHENEL
Estabilidad ITEM CON MAYOR
ato al colaborador genera un COHERENCIA TEXTUAL.
impacto positivo en la organizacion.
Desempeiio ICrees que e! al gstar con!prometido 4 4 A ® [R)ESPF:JENT.II.\SAI(.:(I)gNS.IGNOS
lcon la organizacion permite alcanzar
un mejor desempeno en el trabajo.
ICrees que el clima laboral actual es 4 4 4 * RESPETAR LOS SIGNOS
deficiente para cumplir las metas de DE PUNTUACION.
Clima a organizacion.
IConsideras que a diferencia de tu 3 4 3 « VOLVER A ESCRIBIR EL
lorganizacion, en ofras instituciones ITEM CON MAYOR
COHERENCIA TEXTUAL.

tienen un mejor ambiente laboral.

e SE SUGIERE REALIZAR LAS PREGUNTAS EN TERCERA PERSONA, AL FINAL DE
CADA ENUNCIADO DEBE HABER UN PUNTO.

-
DNI: 08175661 '
Teléfono: 963964478

B Niguel Angel Bominguez Horeno
Doctor en Administracion
CLAD: 019027

Firma del evaluador

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 nimero 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 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 : hitps//www revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 7. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Resultados del andlisis de confiabilidad del cuestionario para medir la
variable “Gestion del talento humano”

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,751 20
Nivel de confiabilidad buena

Estadisticas de total de elemento

s Correlacion total de Alfa de Cronbach si el
elementos corregida elemento se ha suprimido
GTH1 0,360 0,743
GTH2 0,012 0,756
GTH3 0,341 0,739
GTH4 0,624 0.713
GTH5 0,449 0,729
GTH6 0,213 0,749
GTH7 0,663 0,707
GTH8 0,471 0,727
GTH9 -0,189 0,779
GTH10 0,636 0,719
GTH11 -0,166 0,775
GTH12 0,155 0,753
GTH13 0,082 0,756
GTH14 0,254 0,746
GTH15 0,615 0,719
GTH16 0,606 0,720
GTH17 0,274 0,744
GTH18 0,257 0,745
GTH19 0,302 0,743
GTH20 0,339 0,739

Andlisis de la confiabilidad: Segun Hernandez y Mendoza (2018), la confiabilidad
de un instrumento se refiere a la capacidad que este tiene para arrojar resultados
consistentes. Si el coeficiente se encuentra entre 0,7 y 0,8, entonces se tiene un
nivel aceptable de confiabilidad del instrumento para medir la variable; en este caso
el valor encontrado es 0.751, por lo que se puede afirmar que el cuestionario cuenta
con un NIVEL ACEPTABLE DE CONFIABILIDAD para medir la VARIABLE
GESTION DEL TALENTO HUMANO.



Valoracion de la fiabilidad de items segun el
coeficiente Alfa de Cronbach

Intervalo al que Valoracion de la
pertenece el coeficiente fiabilidad de los items

Alfa de Cronbach analizados
[0,0;05] Inaceptable
[0,5;0,6] Pobre
[0,6;0,7] Débil
[0,7;0,8] Aceptable
[0,8;0,9] Bueno
[0,9;1.0] Excelente

Base de datos de la prueba piloto para la variable
“Gestion del talento humano”

N° Encuestas Preguntas/items Total
Piloto 123456789 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1 234444455 3 3 5 4 3 4 5 4 3 5 3 77
2 2413121131 1 3 3 2 2 3 4 3 2 2 44
3 3411252353 3 3 2 1 4 3 4 4 1 2 56
4 34435532315 1 2 35 3 3 3 1 2 61
5 2342121352 4 1 4 3 1 2 2 2 2 3 49
6 2252422142 3 5 1 5 3 4 3 1 4 5 60
7 3313244552 3 3 5 2 3 3 5 4 2 3 65
8 2211211251 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 41
9 2344134213 5 5 1 4 4 3 3 4 4 1 61
10 3345344425 3 2 3 3 4 5 5 5 5 4 76
11 2445415131 2 4 3 3 3 5 2 5 3 3 63
12 3432121522 4 2 3 5 45 2 4 1 5 60
13 23211312215 2 2 2 1 2 3 4 5 1 45
14 4324415543 3 3 3 4 4 3 2 3 5 3 68
15 2425521433 1 2 3 5 2 2 5 3 4 4 62

Alternativas de respuestas:

1= Totalmente en desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo




Resultados del andlisis de confiabilidad del cuestionario para medir la
variable “Compromiso organizacional”

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,740 15
Nivel de confiabilidad buena

Estadisticas de total de elemento

feiia Correlacion total de Alfa de Cronbach si el
elementos corregida  elemento se ha suprimido
Cco1 0,339 0,727
coz -0,168 0,759
COo3 -0,023 0,753
CO4 0,433 0,716
CO5 0,179 0,739
CO6 0,428 0,722
Co7 0,529 0,702
Cos 0,383 0,722
CO9 0,345 0,726
CO10 0,464 0,713
COl11 0,508 0,707
CO12 0,152 0,747
CO13 0,514 0,709
co14 0,110 0,755
CO15 0,764 0,675

Andlisis de la confiabilidad: Segun Hernandez y Mendoza (2018), la confiabilidad
de un instrumento se refiere a la capacidad que este tiene para arrojar resultados
consistentes. Si el coeficiente se encuentra entre 0,7 y 0,8, entonces se tiene un
nivel aceptable de confiabilidad del instrumento para medir la variable; en este caso
el valor encontrado es 0.740, por lo que se puede afirmar que el cuestionario cuenta
con un NIVEL ACEPTABLE DE CONFIABILIDAD para medir la VARIABLE
COMPROMISO ORGANIZACIONAL.



Valoracion de la fiabilidad de items segun el
coeficiente Alfa de Cronbach

Intervalo al que Valoracion de la
pertenece el coeficiente fiabilidad de los items

Alfa de Cronbach analizados
[0,0;05] Inaceptable
[0,5;0,6] Pobre
[0,6;0,7] Débil
[0,7;0,8] Aceptable
[0,8;0,9] Bueno
[0,9;1.0] Excelente

Base de datos de la prueba piloto para la variable
“Compromiso organizacional”

N° Encuestas Preguntas/items Total
Piloto 1 2 3 45 6 7 8 9 10 112 12 13 14 15
1 4 3 345 45 5 5 3 3 5 4 3 4 60
2 4 4 3 3 4 3 5 3 3 1 1 3 1 2 2 42
3 2 4 3 1 5 4 5 5 5 4 3 2 2 1 4 50
4 4 4 4 3 4 5 3 2 3 1 5 1 2 5 5 51
5 4 4 4 2 5 3 1 3 3 2 4 1 3 3 3 45
6 2 2 3 2 4 3 2 4 4 2 3 3 1 5 1 41
7 3 3 535 4 45 2 2 3 3 4 2 3 51
8 2 5 3 15 4 4 2 2 3 3 3 4 1 1 43
9 5 3 3 4 4 3 4 4 3 3 5 5 4 4 4 58
10 3 3 35 4 4 4 3 4 5 3 2 4 3 4 54
11 2 4 5 3 4 4 5 3 5 4 5 4 4 4 4 60
12 3 4 3 5 3 3 3 5 1 4 4 2 3 5 4 52
13 2 3 41 3 312 2 1 1 4 2 2 1 32
14 4 3 3455 5 5 4 3 3 4 4 4 4 60
15 2 4 2 5 5 2 1 4 3 3 1 2 4 5 2 45

Alternativas de respuestas:

1= Totalmente en desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo




Anexo 8. Prueba de normalidad de los datos

Analisis de la prueba de normalidad - Variable Gestion del talento humano y
dimensiones.

Como n < 50, entonces se empled la prueba Shapiro-Wilk.
Hipotesis:

Ho: Los datos tienen distribucién normal.

Ha: Los datos no tienen distribucién normal.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico al p-valor |Estadistico gl p-valor
D1: Seleccion 0,176 34 0,009 0,900 34 0,004
D2: Capacitacion 0,143 34 0,074 0,954 34 0,167
D3: Retencién 0,208 34 0,001 0,849 34 0,000
D4: Evaluacion del 0,128 34 0,173 | 0,963 34 0,306
desempefio
V1L: Gestion del 0,127 34 0,180 | 0,956 34 0,181
talento humano

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Regla de decision:
Si p-valor <0,05, rechazamos la Ho y acepto la Ha.
Si p-valor >=0,05, aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

Interpretacion:

» En la dimension 1 “Seleccion” y dimensién 3 “Retencién”, como p-valor=0 <
0,05, se rechaza Ho y se acepta Ha, es decir, que los datos no tienen una
distribucién normal.

* En la dimensién 2 “Capacitacion” y dimension 4 “Evaluacion del desempefio”,
como p-valor=0 >= 0,05, se acepta Ho y se rechaza Ha, es decir, que los datos
si tienen una distribucion normal.

= En lavariable “Gestion del talento humano”, como p-valor=0 >= 0,05, se acepta
Ho y se rechaza Ha, es decir, que los datos si tienen una distribucion normal.

Decision:

= Dato que algunos datos tuvieron distribucion normal y otro no, es recomendable

aplicar estadistica no parameétrica (Rho de Spearman).



Analisis de la prueba de normalidad - Variable Compromiso organizacional y
dimensiones.

Como n < 50, entonces se empled la prueba Shapiro-Wilk.
Hipotesis:

Ho: Los datos tienen distribucion normal.

Ha: Los datos no tienen distribucién normal.

Pruebas de normalidad

Kolmogoérov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl p-valor |Estadistico gl p-valor
D1: Afectivo 0,164 34 0,020 0,939 34 0,058
D2: Normativo 0,186 34 0,004 0,959 34 0,226
D3: Calculado 0,168 34 0,016 0,910 34 0,009
V2: Compromiso 0,109 34 0,200 | 0,958 34 0,206
organizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Regla de decision:

Si p-valor <0,05, rechazamos la Ho y acepto la Ha.

Si p-valor >=0,05, aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

Interpretacion:

= Enladimensién 1 “Afectivo” y dimensién 2 “Normativo”, como p-valor=0 >= 0,05,
se acepta Ho y se rechaza Ha, es decir, que los datos si tienen una distribucién
normal.

= En la dimension 3 “Calculado”, como p-valor=0 < 0,05, se rechaza Ho y se
acepta Ha, es decir, que los datos no tienen una distribucion normal.

» En lavariable “Compromiso organizacional”, como p-valor=0 >= 0,05, se acepta
Ho y se rechaza Ha, es decir, que los datos si tienen una distribucién normal.

Decision:

= Dato que algunos datos tuvieron distribucion normal y otro no, es recomendable

aplicar estadistica no paramétrica (Rho de Spearman).



Anexo 9. Interpretacion de las medidas de correlacion

La escala para calificar las medidas de correlacion (Rho de Spearman y R de

Pearson) fue la siguiente:

-1.00 Correlacion inversa perfecta.
-0.90a-0.99 Correlacion inversa muy fuerte.
-0.70a-0.89 Correlacion inversa fuerte.
-0.40a-0.69 Correlacion inversa media o moderada.
-0.20a-0.39 Correlacion inversa débil.
-0.01a-0.19 Correlacion inversa muy débil.

0.00 No hay correlacion.
+0.01 a +0.19 Correlacion directa muy débil.
+0.20 a +0.39 Correlacion directa débil.
+ 0.40 a +0.69 Correlacion directa media o moderada.
+0.70 a +0.89 Correlacion directa fuerte.
+0.90 a +0.99 Correlacién directa muy fuerte.
+1.00 Correlacion directa perfecta.

Fuente: Basado en Hernandez y Mendoza (2018).



