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RESUMEN
La investigacién tuvo como principal objetivo general, determinar la relacion entre gestion

del talento humano y compromiso laboral en Importaciones Hiraoka, independencia,
2021. La metodologia que se utilizd fue de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo,
disefio no experimental con un corte transversal, el nivel de estudio fue descriptivo y
correlacional, método hipotético deductivo; la técnica para obtener los datos ha sido la
encuesta y se utilizd un cuestionario de tipo Likert. La poblacién estuvo constituida por
70 colaboradores, y la muestra ha sido la totalidad de la poblacién. De acuerdo a los
resultados obtenidos y andlisis descriptivo inferencial se concluye que existe relacion

significativa de la variable gestién del talento humano con compromiso laboral.

Palabras clave: Gestion, satisfaccion y motivacion.

vii



Abstract
The main general objective of the research was to determine the relationship between

human talent management and work commitment in Hiraoka Imports, Independence,
2021. The methodology used was applied, with a quantitative approach, non-
experimental design with a cross section, the level of study was descriptive and
correlational, hypothetical deductive method; the technique to obtain the data was the
survey and a Likert-type questionnaire was used. The population consisted of 70
collaborators, and the sample was the entire population. According to the results obtained
and descriptive inferential analysis, it is concluded that there is a significant relationship

between the variable management of human talent with work commitment.

Keywords: Management, satisfaction and motivation.
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I. INTRODUCCION

El talento humano de una persona, son habilidades especiales que tiene el
ser humano y que son fortalecidos a través de la experiencia y fortaleciendose en
un area en particular, mejorando el proceso de desarrollo, conciencia, superacion
personal e integracion en un entorno de equipo. En América Latina, se considera
una forma de laborar con personas que tienen metas basadas en la tarea de
evaluacion y se transforma en una herramienta de gestion eficaz para que los
lideres brinden informacion valiosa, teniendo una orientacion exitosa al trabajo
practico (Ramirez, Espindola, Ruiz y Huguet, 2019). En los ultimos tiempos el area
de RR.HH. ha tenido cambios trascendentales en las organizaciones, el impacto de
cambios importantes y una fuerte agilidad para buscar la calidad y la mejora del
trabajo para los empleados de las grandes, medianas y pequefias empresas
(Madero y Olivas, 2016).

Trabajar como un motor de calidad y eficiente en la empresa refleja lo mas
importante en la actualidad. La clave de una gestion exitosa para el desarrollo de la
empresa radica en las actitudes de las personas afectadas, por lo que la ética
laboral es una herramienta importante, por ello en el contexto de la ética personal
es importante para las organizaciones e institucionales. Si tienes una organizacion,
necesitas informacién, comprension, prevision y desarrollo personal, en
consecuencia, brindas una mejor calidad de gestionar los recursos humanos

(Molina, Briones y Arteaga, 2016)

En el contexto internacional, el sistema de GTH, se entiende como una
continuacion de la estrategia de desarrollo en el sistema de gestion, como una
organizacién que considera a los empleados en el desarrollo industrial, empresarial
y de servicios, que cumple con los requisitos y especificaciones de gestion. Por
tanto, es necesario tener en cuenta la vision de incrementar la competencia
cuidando el talento humano. Asi, el desarrollo humano, las condiciones laborales y
el andlisis de la productividad son entidades competitivas (Salamanca, Rio, Garcia,
2015).



En el contexto nacional, existe una empresa llamada Ferro Sistemas. Debido
a la falta de politicas y estrategias adecuadas, deben actualizar sus practicas de
gestién del talento como una inversiéon futura que les permitira desarrollar sus
recursos hasta que se reconozca la importancia del desarrollo del talento. El talento
lo transforma con el beneficio de la retrospectiva. Esto le permite identificar los

problemas que enfrenta su departamento de recursos humanos.

En el contexto empresarial, Importaciones Hiraoka, es una empresa familiar
peruana fundada en 1964 dicha empresa se dedica a la venta de electrodomeésticos,
para los hogares. Es una de las redes de comercio electrénico lideres en el Pera.
Como resultado, la empresa conocida enfrenta problemas con sus empleados
debido a la falta de coordinacion y falta de comunicacion, lo que conduce a un
desemperio laboral deficiente. Ademas, algunas personas llegan tarde sin previo
aviso, lo que genera retrasos. Por ello, se ha decidido realizar estudios de
investigacién cientifica sobre los RR.HH. y el compromiso laboral, para proponer
alternativas de solucion y minimizar los problemas e indiferencias entre colegas que

finalmente perjudican a la empresa.

De acuerdo a todo lo manifestado, se ha considerado pertinente realizar una
investigacién cuyo objetivo es determinar la gestion del talento humano con el
compromiso laboral en Importaciones Hiraoka, Independencia, 2021, con dicho fin
planteamos el problema general y especificos. Problema General. ¢Cual es la
relacion de gestion del talento humano con el compromiso laboral en Importaciones
Hiraoka, independencia, 2021? Problema especifico: 1.- ¢Cual es la relacién de
gestion del talento humano con la satisfaccion de los colaboradores en
Importaciones Hiraoka, independencia,2021? Problema especifico: 2.- ¢Cual es la
relacion de gestion del talento humano con la motivacion en los colaboradores en
Importaciones Hiraoka, independencia, 2021? Problema especifico: 3.- ¢ Cual es la
relacion de gestion del talento humano con el clima organizacional en importaciones
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Asimismo, se ha justificado desde el punto de vista teorica porque se ha
estudiado con amplitud la relacion de las variables gestion del talento humano con
el compromiso laboral; asi como resultados descriptivos e inferenciales se han
propuesto soluciones a los problemas del contexto de estudio. Del punto de vista
metodoldgica, la investigacion estuvo justificada porgque el enfoque fue cuantitativo,
con un nivel descriptivo, correlacional, ya que a través de este método de estudio
se empled una encuesta a cada trabajador de la empresa, y asi mismo los
resultados obtenidos sirvieron para determinar los objetivos planteados en esta
investigacion sobre la gestidén del talento humano y compromiso laboral. Del punto
de vista practica se justifica porque a través del analisis de discusién de datos y
conclusiones de la investigacion se ha recomendado alternativas a los problemas

reales de la empresa en el contexto de estudio.

Objetivo general: Determinar la relacién de gestién del talento humano con
el compromiso laboral en Importaciones Hiraoka, Independencia,2021. Objetivos
especificos 1.- Determinar la relacibn de gestion del talento humano con la
satisfaccion de los colaboradores en Importaciones Hiraoka, independencia,2021.
Obijetivos especificos 2.- Determinar la relacion de gestion del talento humano con
la motivacion en los colaboradores en Importaciones Hiraoka, independencia, 2021.
Objetivos especificos 3.- Determinar la relacion de gestion del talento humano con

el clima laboral en Importaciones Hiraoka, Independencia 2021.

Hipotesis general: Existe relacion de gestién del talento humano con el
compromiso laboral en Importaciones Hiraoka, independencia,2021. Hipotesis
especificas:1.- Existe relacion de gestion del talento humano con la satisfaccion de
los colaboradores en Importaciones Hiraoka, independencia,2021. Hipétesis
especificas: 2.- Existe relacion de gestion del talento humano con la motivacion en
los colaboradores en Importaciones Hiraoka, independencia, 2021. Hipotesis
especificas:3.- Existe relacién de gestidon del talento humano con el clima laboral en

Importaciones Hiraoka, Independencia, 2021.



. MARCO TEORICO

Los articulos cientificos a nivel internacional han sido considerados como
respaldo en este estudio, en consecuencia, para la primera variable gestion del
talento humano se han considerado los siguientes: Ramirez, Chacon y Valencia
(2019) cuyo principal proposito es describir la GTH como una estrategia
organizacional para atender a las Pymes en Barranquilla. El método de la encuesta
es descriptivo, el disefio no es experimental y el enfoque es cuantitativo. En
conclusion, el 57,89% de los informantes coincide en que el negocio permitira el
desarrollo de estrategias que ayuden a determinar los precios actuales y futuros,
establecer metas realistas, definir resultados finales, determinar como y cuando se
logra la meta. Un objetivo aplicado por el talento humano. En Colombia, la intuicion
de los propietarios que actian como gerentes estéd en gran medida fuera del &mbito
de la gestion de personas, por lo que existe una convencién que es informal, flexible

y deficiente.

Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019), tuvieron como principal objetivo
analizar la GTH a través de enfoques estratégicos en los sectores mineros de
Venezuela, Colombia y Chile. En cuanto a la metodologia de investigacién su
enfoque fue cuantitativo, de nivel descriptivo, disefio no experimental y corte
transversal. Se concluyd que los sectores extractivos de Venezuela, Colombia y
Chile pueden favorecer las estrategias organizativas sustentadas en indicadores
gue socialicen las actividades laborales y demuestren sistematicamente acciones
gue medien con el propésito de integracion. Lo que importa es su perspicacia para
el area de RRHH, y es el impacto social que se pueda generar en los negocios, que

ha alcanzado su punto maximo en los ultimos 12 afos, es del 45%.

Garcia, Duran y Prieto (2017) Su objetivo principal fue revisar las politicas de
gestion del talento en el desarrollo de habilidades de gestion para el personal de
supervision metalurgica. La metodologia es de disefio no experimental de corte
transversal. Finalmente, el programa de recursos humanos crea, propone y ejecuta

las sugerencias de recursos mencionadas anteriormente y selecciona al personal a



través de la comunicacion escrita. En lo que respecta al reclutamiento de talentos,
esta politica se sigue aplicando porque queremos proporcionar al personal de la
Academia las condiciones psicologicas y ambientales adecuadas y mantener a

nuestro talentoso personal con un alto rendimiento y eficiencia.

Syed, Jamshid, Abbod, Muhammad y Muhammad (2019) tuvieron como
principal objetivo estudiar empiricamente el impacto de las estrategias de los RRHH
en el comportamiento del desempefio organizacional en los trabajadores. En cuanto
a su metodologia de investigacion su enfoque fue cuantitativo, de nivel descriptivo,
disefio fue no experimental y la poblacién estuvo conformada por 200 colaboradores
ubicados en el area de Rawalpindi-Islamabad. Se encontré que el valor del
coeficiente mas alto para la gestion de recursos humanos fue 0,1459. Esto significa
gue el cambio en el desempefio de los empleados hacia la contribucion provocada
por la gestién de recursos humanos se acerca al 15%. El valor t de 3,1386, que es
mas alto que las otras variables, indica la probabilidad de que ocurra una prueba de
control individual (RT).

Gonzales y Tapia (2016) Tuvieron como principal objetivo general determinar
los factores Se utiliza para el crecimiento y desarrollo de una organizacion en la
gestién del capital humano. Dicha investigacion fue desarrollada teniendo en cuenta
la siguiente metodologia: El tipo de investigacion es basica, cuantitativa y no
empirica. Al final, descubrimos que la gestién de recursos humanos contribuyé al
equipo como resultado, con el 88.88% de las compafiias en este articulo y el 10,04%

anual. En consecuencia, la GTH es adecuada para las empresas comercializadoras.

Campuzano, Ziadet y Echeverria (2016) Su principal objetivo fue analizar las
peculiaridades de la gestién de recursos humanos en las pequefas y medianas
empresas. La metodologia de investigacion es basica, el enfoque es cuantitativo y
el disefio no es experimental. Se concluy6 que las PYMES estan compuestas por
grupos de empresas muy diferentes. Una de las debilidades de este estudio es que
las PYMES no definen claramente sus sectores econdmicos y tipos de empresas.
De igual manera, Microempresas (1-9 personas y pequeilas empresas con
produccion menor a $ 100,000 al afio (10-49 personas y ventas $ 100,001-100,000))



Ecuador opera en divisiones diferentes. Las condiciones varian y pueden ser
superficiales para enfatizar caracteristicas comunes a todos los departamentos y
tipos de microempresas.

Pico (2016) tuvo como principal objetivo de su investigacion analizar los
modelos GTH. Ademas, el método de investigacion es descriptivo y de disefio no
experimental. Segun el modelo de gestion del talento, se puede concluir que el 53%
de los empleados puede considerarse un activo fundamental de una organizacion.
La Gestion del Talento Organizacional incluye la capacidad del 100% para permitir
que las personas colaboren de manera efectiva para lograr los objetivos
organizacionales e individuales. Cada modelo analizado muestra que la GRH
contribuye al desempefio de la organizacion al presentar opciones que la
organizaciéon puede optar por analizar en funcion del bienestar de la empresa. Al fin
y al cabo, predominan las sugerencias para mejorar la gestion del talento, un 90%

esencial para las empresas.

Los articulos cientificos a nivel internacional considerados como
antecedentes de la variable, compromiso laboral son los siguientes: Marsollier
(2017) tuvo como principal objetivo analizar el perfil axioldgico de los colaboradores
del sector publico en relacion a los niveles del compromiso laboral. La metodologia
que se utilizo fue cuantitativa, empleando un cuestionario de valores en el trabajo
EVAT 301 y en funcion a sus indicadores de compromiso laboral, por los que se
encuentran medidos segun el UWES2. La muestra fue de 147 colaboradores de una
agencia en Mendoza, Argentina. Finalmente, lo que se presento fue la importancia
de restaurar los valores fundamentales de las personas y organizaciones como una

forma de incrementar la eficiencia y agilizar las operaciones.

Rodriguez y Sanchez (2020) su principal objetivo fue evaluar la satisfaccion de
los docentes de secundaria y el potencial de sus relaciones. La metodologia de
estudio fue de tipo cuantitativa de enfoque mixto, En cuanto al disefio, No es
experimental de corte transversal, y el propésito del estudio es descriptivo.
Concluimos que existe una relacion débil pero directa entre las variables de

satisfaccion y los cambios funcionales., existe una relacion entre la variable de



interés porque la regresion lineal muestra un ajuste deficiente. No se pudo verificar.
El turno parece ser un fendmeno social que afecta la satisfaccion laboral, y el turno

de la mafiana aumenta la comprension del turno de noche.

Chiang, Gémez y Wackerling (2016) plantearon como objetivo principal analizar
los tipos de participacion organizacional (impacto, teoria y desarrollo) con base en
la teoria de Meyer y Allen (1991), que incluyo a dos funcionarios del gobierno local
en Chile. comparar contratos. La metodologia de estudio fue descriptivo
correlacional, disefio fue no experimental de corte transversal aplicando
cuestionario. Se concluyé que hay una diferencia entre el compromiso que se
convirtié en el estdndar entre las dos instituciones y la consistencia del compromiso
con el desarrollo. No hubo diferencias estadisticamente significativas en la
participacion de género. Al considerar la relacidbn entre compromiso y tipo de
contrato, el nivel de compromiso no depende del tipo de contrato firmado por el
gobierno de la ciudad.

Chinelato, Tavares, Ferreira y Valentin (2020) plantearon como principal
objetivo probar que la naturaleza de preservar el comportamiento organizacional y
la conciencia de los objetivos organizacionales predice como los empleados estan
motivados por su trabajo. La metodologia fue de enfoque sistematico y los datos
obtenidos es 1.244 colaboradores en 64 organizaciones. Se concluyé que, la
seguridad mental de la organizacibn es mas importante que el compromiso del
individuo de comprender la existencia de pequefias metas organizacionales. Los
resultados proporcionan una descripcion general de cdmo el entorno organizacional
percibido afecta el desempefio laboral de los colaboradores y enfatizan la
importancia de comprender el trabajo en equipo para facilitar el trabajo en proyectos

dentro de la organizacion.

Vargas y Machicao (2020). Tuvieron como principal objetivo comparar el estado
mental de los empleados de la industria alimentaria de la ciudad industrial de La
paz, con la presencia de nifios dependientes. Usando el método de comparacion,
se determind que habia una diferencia significativa en la ubicacion del grupo entre

los ellos se pudo apreciar a 119 trabajadores. Finalmente, a partir de estos



resultados se puede observar las diferencias de los estos grupos (con hijos = 90,42

y sin hijos = 84,02) es significativa con un error del 5%.

Pedraza (2020) tuvo como objetivo estudiar las relaciones laborales-
gerenciales de la gerencia de los empleados, incluida la participacién del equipo de
evaluacion del desempefio, las habilidades de las personas y su impacto en los
resultados del aprendizaje. El disefio metodologico se aborda de forma cuantitativa,
descriptiva, no experimental y transversal. Estas preguntas estan dirigidas a los
gerentes del sector publico y privado que acceden a responder el material. La
muestra final sigue siendo de 84 encuestados. Se realizé una busqueda sistematica
utilizando el método del cuadrado pequefio para evaluar las relaciones construidas
en el pensamiento de este estudio. Dichos resultados concluyen que se conoce a
las variables que contribuyen al rendimiento académico los cuales son el trabajo

humano y la satisfaccion laboral.

Diaz, Vara, Asencios, Chafloque, y Santi (2019). el objetivo principal fue
equilibrar si los gerentes pueden mejorar el bienestar de los empleados y adaptarse
a esta mejora personal. EI método a utilizar es un cuestionario. Se aplica la ecuacién
de minimos cuadrados de la parte estructural (SEMPLS). Resultado: la relacién no
es muy fuerte, pero el comportamiento de la direccion prioriza la vida de los
empleados privados. Ejemplo de mediador de desarrollo dinamico: La vida de una
persona revela aun mas el vinculo entre la buena gestion y la identidad con la

empresa. Discuta diferencias como la influencia del género del director.

Las tesis a nivel internacional han sido consideradas como antecedentes de
investigacion de la variable gestién del talento humano y compromiso laboral los
cuales son los siguientes Gallego (2017) En su tesis, el objetivo de su investigacion
fue disefar un plan estratégico para la gestion del talento en el hotel Mansion Santa
Isabella en Rio Bamba. El método de encuesta es un enfoque mixto, de tipo de
investigacién ha sido aplicada, y método hipotético deductivo. Se llegé a concluir
gue dicha estrategia de gestién del talento humano busca medir tanto los procesos
como las normas en la seleccion, y asi obtener resultados de la participacion

destacada y la formacion del recurso humano del hotel, ya que anteriormente no se



han optimizado estos procedimientos. De esta forma se logra ver que el recurso
humano acciona los programas de gestibn adecuadamente en un 69 % de los
empleados. A demas en el hotel, la gestion abarca en un 100% de los procesos.

Rodriguez (2016) tiene como finalidad emplear un modelo de gestion
estratégica en las capacidades de los colaboradores, logrando motivar a través de
métodos de incentivos para el mejoramiento de la organizacion en el jardin infantil
Alcald Muzl. En cuanto a la metodologia de la investigacion estuvo conformada
metodolégicamente con un enfoque mixto. En relacion a la poblacion de la
investigacion fue el jardin infantil Alcala Muzu; asimismo, para la muestra se
consideraron un total de 10 trabajadores de la institucion. La técnica de recoleccién
de datos fue una encuesta y una entrevista, los instrumentos cuestionarios de 3
preguntas en escala dicotbmica. Se concluyo que el resultado de las respuestas en
cuanto a | estudio realizado, el 30% de acuerdo a las dadas y otra area estuvo de
un total de 70% el 40% solo consiguié un alto promedio, esto debido a que hubo

respuestas negativas.

De ledn (2015), En su tesis planteo como objetivo determinar la calidad de la
gestion del talento para las pymes en las zonas urbanas de Retalhuleu. Los métodos
de investigacion son de tipo basico, nivel explicativo y enfoque cuantitativo. Pymes
urbanas en Retalhuleu, tienen diferentes lineas de funcionamiento, de un total de
100% casi la mitad aplican las normas y procedimientos y la otra mitad no ejecutan
dichos procedimientos, llegando a un alto porcentaje utilizan procesos no técnicos.
Uno de los aspectos que son relevantes dentro de una gestién son las normas que
se implementan y los procedimientos con los cuales se llevan a cabo las actividades,

debido a que por medio de esto se regira el personal y este mismo sera su guia.

Los articulos cientificos en este estudio se consideran argumentos cientificos a
nivel nacional para sustentar la variable gestion del talento, tales como: Bendezu
(2019) en su investigacion realizada tuvo como objetivo principal, existe relacion
entre la Gestion del talento con los docentes de la escuela Mave shool en el distrito
de san juan de Lurigancho, Lima. El método de este estudio fue de tipo basico, nivel

relacional, utilizando disefio muestral no empirico. Compuesto por 6 personas



Compuesto por gerentes y 18 colaboradores Los resultados fueron 5 niveles de
significancia, hipotesis nula aceptable e hipétesis alternativa aceptable, En
resumen, sobre satisfaccion en el trabajo, cultura organizacional EI comportamiento
organizacional asociado a las caracteristicas de esta estrechamente relacionado
con Interacciones significativas Cuando el precio alcanza el 0,789%, significa

correlacion positiva.

Flores (2019) El objetivo principal es analizar los recursos humanos, financiero
y economia de la empresa del sector de hoteleria La metodologia tuvo un nivel de
estudio descriptivo-correlacional, en consecuencia, el disefio de su investigacion fue
no experimental de corte transversal. Se concluyé que las empresas relacionadas
con el ramo hotelero no alcanzan la eficiencia esperada y es un area muy exigente
gue debe lograr grandes metas como son el establecimiento de sus tareas y
acciones para asi superar los niveles de rentabilidad financiera y la atencion 6ptima

a sus empleados y clientes

Rodriguez (2015) su objetivo principal fue proponer alternativas de solucion en
base a un modelo de Gestion por competencia a partir de las areas de recursos
humanos de la universidad metropolitana de Lima. La metodologia a nivel de
investigacion es descriptivas y correlacionales. Se concluye que hay universidades
que han centrado su atencion en la gestién de la tecnologia como un modelo
igualmente y validamente aceptado en todo el mundo; sin embargo, son muchas las
gue luego de aceptarlo, no la realizado el proceso de implementacion. No obstante,
este hecho no viene a significar que este tema no sea una necesidad real en la
organizacion. Por otro lado, el 95% de los casos no se contd con el fundamento
tedrico que verifique su no existe un dato oficial de metodologias ni la utilizacién de

los términos.

Cabrera (2015) En su estudio, el objetivo principal fue averiguar si existe un
vinculo positivo entre la GRH y la promocion de un profesor de posgrado de la
Universidad privada Cesar Vallejo, sede de Huaral. Los métodos de encuesta son
basicos, descriptivos correlacional, el enfoque fue cuantitativo. Se concluyé que, de

un total de 56 profesores, el 94,6% cumplen con un nivel muy bueno y solo un
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porcentaje minimo del 5.4% no cumplen con un nivel bueno. También tiene un nivel
significativo de 0,05, p= 0.000 menos 0.005 y rho de spearman = 0,57 en cuanto a

que existe relacion directa significativa al compromiso organizacional.

Timana y Ballestero (2018) En su investigacion, su principal objetivo fue
implementar planes de desarrollo de talento y mejorar la eficiencia operativa. La
Metodologia. Tiene un enfoque cuantitativo, un nivel de explicacién, una poblacion
de todos los miembros de la empresa, un disefio transversal sin pruebas, una
encuesta y 32 preguntas. Se utiliza Likert.Se obtuvo como resultado que, el 91% de
las empresas de Peru estan sujetas al problema de una persona. La administracion
personal de uno esta asociada con la aprobacién del lider directo para llevar a cabo
grandes actividades.

Alvarado y Mendoza (2018) Su principal objetivo era mantener la relacion entre
la gestion del talento y el desempefio laboral en la Municipalidad de Yauli, la Oroya
en 2018. Los métodos de investigacién son descriptivos y estan correlacionados.
dentro lo establecido se considerd a 186 colaboradores de la municipalidad. Como
resultado y discusion se pudo obtener que de un porcentaje del 100%, el 82% es
aceptable y 12% restante son deficiente, por otro lado, en cuanto a la gestién y

desemperio de un total de 100% el 71% es deficiente y 29% es aceptable.

Sempertegui (2015), el principal objetivo de este estudio fue el desarrollo de
una seleccién de personal para gestionar la experiencia en Chiclayo, una empresa
de Buré Outsourcing SAC. Dicha investigacion tuvo una metodologia con las
siguientes caracteristicas, nivel de investigacion fue descriptivo-correlacional con un
disefio no experimental de corte transversal, de acuerdo a todo lo manifestado, se
llegd a concluir que la seleccién del personal para la oficina de extension no es muy
relevante y la falta de necesidades educativas y fisicas especificas en lo que
respecta al trabajo. Ademas, a RR.HH. de la empresa se le otorgo un estatus laboral
calculado, que debe cumplir con las personas que lo poseen, y se confirmé que
habia un 37% de déficit en este sentido. Los empleados ocupan puestos que no son

propicios para la formacién profesional.
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Los articulos cientificos a nivel nacional, han sido considerado como respaldo
en esta investigacion en la variable compromiso laboral, los cuales son las
siguientes: Alarcon (2015) El objetivo de este estudio fue esclarecer la relacion entre
la satisfaccion laboral y la participacion en grupos intermedios. Lima, 2014. Método
de disefio de seccion transversal ab initio. Concluimos que este resultado apoya la
idea de una correlacion positiva del objeto de estudio en comportamiento de la
empresa y la satisfaccion laboral. Al respecto a lo manifestado, existe una relacion
positiva entre el origen y la influencia, el desarrollo y los principios de las iniciativas
organizacionales. También existen relaciones importantes e importantes entre los
factores que conducen a la separacion y la integracion. Cognitivo, pero interpersonal
y no estresante.

Vergara (2019) su principal objetivo fue cuestionar entre la satisfaccion del
trabajo y la participacion del equipo son dos cosas que atraen a los psicologos,
especialmente a los que se dedican al campo de los RRHH. Por ello, este estudio
examina tanto el contenido del personal universitario privado como su relevancia en
2011. La Escala de Satisfaccion SL-SPC fue desarrollada (Palma, 1999) por la
Escala de Empleo Universitario SDA (Grajales, 2000) para 121 personas. de un total
de 300 personas que ocupan puestos de plantilla. Los resultados mostraron que el
51,3 por ciento no estaba satisfecho con su trabajo.

Ledesma (2019) El objetivo principal fue determinar la relacién entre la
satisfaccion laboral y la participacion de los empleados en la micro red San Juan
Bautista-Ayacucho. Materiales y métodos: este tipo de estudio es util y los motores
de busqueda pueden usar deflexiones, partes y tipos adaptativos en comparacion.
Area de relevamiento: Instalacion de la red Micro San Juan Bautista. Modelo: 102
empleados (expertos y no expertos). Tipo de producto: Herramientas estocasticas:
Escala de participacion y satisfaccion de los empleados. Resultados: Los 71.6
empleados de San Juan Bautista Micronet son de clase media y 44.1 simpatizantes,
y la prueba de chi-cuadrado (pandgt; 0.05) muestra una relacion importante entre
los dos Outs. Por ejemplo, el reconocimiento esta bien. En otras palabras, si los

empleados estan contentos, estardn mas entusiasmados con su trabajo.
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Alarcon (2020) El objetivo de este estudio es identificar la cultura organizacional
(estructura, rendicion de cuentas, compensacion, desafios, relaciones, cooperacion,
normas, conflictos y origenes) y el compromiso organizacional, ambiente y trabajo
de los sistemas Lithwin y Stringer. y los pensamientos de Allen (emocionales,
rutinarios, de desarrollo) con consideracion. Como resultado de la naturaleza de la
organizacion en funcion de la naturaleza de la contratacion y el empleo, la
investigacion es generalmente positiva y, si existen diferencias significativas, en
términos de sistemas educativos y de gestion, los docentes muestran el nivel mas
alto de proceso. No hay diferencia en desafio, conflicto u origen en comparacion
con la gerencia en responsabilidad, respeto, relacion, cooperacion y estandares. No
existen diferencias significativas en la naturaleza de los esfuerzos o funciones de la

organizacion.

Vasquez (2020) tiene como objetivo mostrar la relacion entre el compromiso y
el desempefio de una organizacion. Los numeros provienen de 15 expertos
académicos del Departamento de Educacién de Ucayali, el modelo no es factible y
el modelo no es experimental. Los resultados de este estudio concluyen que la
relacion entre el compromiso organizacional y el empleo en la Oficina de Educacion
de Ucayali-2018 es importante porque el 60% de la poblacion de la muestra se

refiere al nivel correcto (por consentimiento, casi siempre) en ambas variables.

Pintado y Reyes (2020) Su principal objetivo fue encontrar la relaciéon entre
funcién y desempefio en la Facultad de Economia y Contabilidad de Lambayeque
FACEAC de 2017 a 2018. El método de encuesta adopt6 un enfoque cuantitativo y
un disefio no experimental y transparente. Concluimos que la interaccion de las dos
variables es significativa y que existe una relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y los factores de satisfaccion laboral. Ademas, la mayoria de los profesores
mostréo un alto nivel de trabajo diario y compromiso con el grupo. Por tanto,
confirmamos que existe una relacion positiva entre las variables de satisfaccion

laboral y la economia, la gestion patrimonial y las asociaciones patrimoniales.

Rojas (2017) El objetivo principal fue determinar la relacién entre la satisfaccion

laboral y la participacion de los docentes en diferentes infraestructuras durante el
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periodo de desarrollo de la region de Puno en 2016. Su investigacion toma un
enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal. Se concluy6 que
existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (r =
0,470). Es decir, la importancia del desempefio en el ambiente laboral (r = 0.327),
economia. (Y =0,297). (R = 0,297)).

Las tesis a nivel nacional han sido consideradas como antecedentes de las
variables gestion del talento humano y compromiso laboral los cuales son los
siguientes autores: Checa, (2020) en su tesis, tuvo como objetivo general,
desarrollar estrategias de gestion del talento que ayuden a mejorar las habilidades,
competencias, implementacion, y mejorar el desarrollo del conocimiento y proponer
mejoria a los problemas de investigacion. En cuanto a el método y el disefio no son
experimentales ni transversales, y el alcance del estudio es descriptivo y
correlacionado. 66.70% empleados entrevistados en la agencia Balta-Chiclayo
experimentaron dificultades para desarrollar su trabajo. Asimismo, el 44.40% de los
empleados interrogados colaboran con gerentes.

Landeo (2019) En su investigacion propuso como objetivo principal determinar
la relacion entre la GTH y la estrategia empresarial. Ademas, la investigacion
metodoldgica es de tipo correlacional, y el nivel de estudio es descriptivo. Como
resultado se obtuvo que dicha empresa posee de procesos aplicados a la gestion
del capital humano, sin embargo, su método empleado no ha logrado en alcanzar
la retencion de los colaboradores en un 70% y como referencia se corroborado que
en cuanto a la gestion y la estrategia existe una relacion significativa entre ambas

partes. En ese sentido el 44.8% de los colaboradores sestan en un nivel medio.

More (2017) En su tratado de investigacion su principal objetivo fue otorgar
alternativas de solucion a la Gestion del talento humano para superar
significativamente la evaluacion del desempefio en la organizacién Angel Divino,
Chiclayo 2016. Metodologias similares tienen un alto nivel. Existe una correlacion
descriptiva a nivel de investigacion y el disefio fue descriptivo. En conclusion, se
alcanzé determinar que la mayoria de los colaboradores realizan las actividades

programadas segun planteado por la organizacion (71 %), pero asimismo se logro
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determinar que un pequefio grupo (29%) tienen deficiencia en sus resultados
relacionada con su cotidianidad laboral y esto como consecuencia de la falta de
conocimiento y capacitacion para el buen desempefio de sus actividades. Por
consiguiente, el diagnéstico de la gestion de recurso humano ha dado como
resultado que la falta de capacitacion y actualizacion de programas a afectado el

trabajo.

La teoria cientifica que se ha tomado como referencia y quien tiene sustento
para la primera variable es: la teoria Neoclasica, dicha teoria fue desarrollada por
Peter Drucker en el afio (1954) desde su punto de vista determino que las
organizaciones son formales e informales. Ya que una organizacion para Drucker
es un sistema social con metas que pueden alcanzarse razonablemente. El aporte
del autor en base a esta teoria es explicar la jerarquia en la que emergen las
nociones de distribucion, de poder, ejecer los deberes, también hace referencia
hacia otros puntos como son: la dinamica de grupo y se hace referencia a la
comunicacién entre dos u mas individuos y apertura democrética. El objetivo de la
organizacién es la integracién entre los objetivos de los empleados individuales y

de las organizaciones.

Asimismo, la teoria cientifica que se ha tomado como referencia para la
variable compromiso laboral, es la teoria de las relaciones humanas. Esta teoria fue
desarrollada por Elton Mayo (2000) La teoria de las relaciones se incorpora a la
psicologia de una organizacién para enfatizar la importancia de la parte humana de
la organizacion. Hay varios tipos de psicologia, en cuyo caso encajan en este marco
particular. Esta teoria enfatiza que el departamento de recursos humanos de una
organizacién es de suma importancia. Ademas, los individuos estan mas satisfechos
y felices cuando estan socialmente bien conectados con las reglas que se aplican a
Su entorno y las circunstancias en las que estan presentes. El salario y los ingresos
gue tiene, y el trabajo que desarrolla, no son deterministas y no se consideran los

factores restantes que subyacen a la teoria de las relaciones.

En cuanto a los enfoques conceptuales tenemos como primera variable,

gestion del talento humano en lo cual, Chiavenato (2002) define como politicas y
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acciones de valor importante en la GRH y como a un conjunto de actividades
fundamentales, para llevar a cabo una mejor gestion empresarial y mejorar la
calidad de la gestion, es por ello que deben ejecutar y pasar por ciertos procesos

como: liderar, organizar, premiar, retener y finalmente auditar a los colaboradores.

Al respecto Eslava (2004) La gestion del talento se refiere a un enfoque de
gestion estratégica. El objetivo es crear el maximo valor para la organizacion a
través de una serie de acciones dirigidas al nivel de conocimiento y condicion fisica.
Obtenga los resultados que necesita para competir en los entornos actuales y
futuros. Las personas son esenciales para el funcionamiento normal de una
organizacion y no se reflejan como un elemento completo en el balance, pero son

los activos mas valiosos.

Finalmente, para Gary (2006) La GRH, se refiere a las practicas y politicas
necesarias para resolver problemas de relaciones dentro de una empresa. Mas
especificamente, contratamos, contratamos y evaluamos a nuestros empleados
para proporcionar un entorno seguro, ético y justo. Lo cual, estas practicas incluyen
realizar los siguientes pasos: analizar el trabajo con determinacion de las
caracteristicas de cada funcion, planificacion de las necesidades de recursos
humanos y contratacion de candidatos para cada puesto de seleccion por categoria,
Implementacién de programas de nombramiento y formacion para nuevos
trabajadores. Evaluacion de desempefio laboral. Ofrecer incentivos y beneficios
Comunicacion entrevista, consejo y disciplina. Formacion y desarrollo de los

empleados actuales fomentando el compromiso de los empleados

Para la segunda variable hemos considerado pertinente los siguientes
autores quien definen el compromiso laboral, para Robbins (1998) menciona que el
compromiso organizacional es una condicion que identifica el deseo de un
empleado de seguir siendo miembro de una organizacion, metas organizacionales
y organizacion en particular. Un alto compromiso en el trabajo equivale a un trabajo

especifico, y un alto compromiso en una organizacion equivale a su trabajo.

Asimismo, Arias (2001) El compromiso con el trabajo es el poder relativo de

identificacion personal y participacion en una organizacion, membresia en una
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organizacion, creencias y aceptacion de las metas y valores de la organizacion, y la

voluntad de hacer todos los esfuerzos por el bien de la organizacion.

Finalmente, para los autores Meyer y Allen (1991) definen desde su punto de
vista a que el compromiso laboral esta estructurado por tres componentes y son
separables y cada uno refleja una condicion. El compromiso afectivo hace referencia
a la interaccién emocional basica y Unica. En cierto sentido, la conexion emocional
entre los empleados y la organizacion se trabaja porque quiere dedicacion,
monitoreo o continuidad a lo que hace referencia del individuo en su particion dentro
de la organizacion. dejar la organizacion, dejar al empleado Piensan que necesitan
un trabajo. Finalmente, est4 asociado al sentido de responsabilidad de los
empleados que sienten que deben permanecer en la organizacién. Por lo que se
recomienda a que un individuo puede experimentar uno de estos factores del

compromiso laboral.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion ha sido aplicada, en la que se sustenta con el libro de
metodologia de investigacion de Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), quienes
sostienen que la investigacion aplicada puede resolver los problemas que plantea
en un determinado tiempo y tiene que ver con la teoria. También llamado
constructivo o pragmatico, dicho estudio tiene como finalidad mejorar la calidad de

gestionar el talento de los empleados.
3.1.2 Enfoque

El enfoque fue cuantitativo, porque en esta investigacion las preguntas se
respondieron mediante la recopilacion y analisis de datos establecidas en dicha
investigacion, para ello los resultados obtenidos fueron obtenidos a traves del
programa estadistico SPSS. De acuerdo a lo manifestado, dicha afirmacion se
sustenta con el libro de metodologia cientifica de Hernandez, Fernandez & Baptista
(2014) mencionan que en el enfoque cuantitativo se emplea la recoleccion de datos
numéricos para verificar las hip6tesis planteadas y determinar los patrones

establecidos.
3.1.3 Disefio

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal, dicha
afirmacion se sustenta con el libro de metodologia de la investigacion de Hernandez,
Fernandez & Baptista (2014) quienes definen que el disefio no experimental es
sistematica y empirica, ya que para la obtencion del resultado no se manipulan las
variables y lo que se toma en consideracion son los fendmenos ya existentes que

se dan en un contexto natural.
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3.1.4 Nivel

El nivel de investigacion fue descriptivo y correlacional, dicha afirmacién se sustenta
con el libro de metodologia de la investigacion de Hernandez, Fernandez & Baptista
(2014) quienes definen que la investigacion descriptiva consiste en describir
situaciones y contexto, sin variar su esencia: y es correlacional porque permite

conocer la relacion que existe entre las variables de estudio.
3.1.5 Método de investigacion

El método fue hipotético deductivo, de acuerdo a lo manifestado se sustenta con el
libro de metodologia de investigacién de Bernal (2010) quien define que el método
hipotético deductivo consiste en plantear y probar una hipétesis, asi como lograr
conclusiones confrontando los hechos y deduciendo de los conocimientos

generales.

3.2 Variable y Operacionalizacion

Variable 1: Gestion del talento humano

Chiavenato (2002) quien define que la gestidén de recursos humanos son politicas y
acciones de valor importante en el capital humano y como a un conjunto de
actividades necesarias, para llevar a cabo una mejor gestion empresarial y mejorar
la calidad de la gestion, es por ello que deben ejecutar y pasar por ciertos procesos
como: integrar personas, organizar, recompensar, retener y por ultimo auditar a las

personas.
Dimension: 1

Conocimiento: Es un conjunto de ideas y habilidades que posee una persona a
través de la experiencia y estudios adquiridos en un determinado tiempo, por lo que
el conocimiento nos permite ser una persona ordenado, coherente, preciso, objetivo

y sobre todo expresar libremente lo que pensamos y sentimos en la vida cotidiana,
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por ello somos capaces de poder comunicar u transmitir nuestros conocimientos

adquiridos a otras personas.
Indicadores:

Técnico: El conocimiento técnico, algunas personas buscan desarrollar algunas
actividades que solo les permitan obtener estudios basicos, que no se requiere
necesariamente estudios con mayor profundidad, ya que desarrollan trabajos

manuales e intelectuales adquiridos en un corto tiempo.

Cientifico: Realizan con mas amplitud estudios interdisciplinario que busca situar el
conocimiento cientifico y la experiencia en contextos sociales, historicos y
filoséficos. Por lo que utiliza varios métodos para analizar un estudio y se requiere

mas tiempo para obtener resultados al objeto de estudio.

Experiencia: Es un conjunto de habilidades, costumbres y disciplinario, obtenidos a
raiz del tiempo transcurrido en la vida cotidiana del hombre, mediante la practica y

la observacién por lo que resulta trascendental o digno de destacar de una persona.
Dimensioén: 2

Capacidades: En efecto, las capacidades son comprendidas como acciones que
permiten comprender y desarrollar al ser humano nuevos cambios en la actualidad
a traveés de estudios cientificos, en ciencias y tecnologias, para un mejor desarrollo
de nuestras vidas, en consecuencia, una persona es medido en funcion a sus

objetivos y metas realizados.
Indicadores:

Eficiencia y eficacia: Se compre que la relacion existente son las formas de
alternativas utilizados de un proyecto y los logros obtenidos, en consecuencia, es
una expresion que mide la capacidad de un sistema econémico Yy retribuir los
objetivos, mientras que la eficacia tiene que ver con la consecucion de resultados,

es decir trazar una meta y cumplirla.
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Habilidad: Se explica que la habilidad es una condicién aprendida, también, puede
ser adquirida por un proceso social o desarrollar una capacidad, para transformarla
en una habilidad, como, por ejemplo, si tengo la capacidad de tener una adecuada

voz y la practico con un profesor u la educo, esto se transforma en una habilidad.

Competitividad: Se trata de la capacidad del ser humano u organizacion, quienes
desarrollan ventajas competitivas a través de sus competidores y ayuden a
desarrollar estrategias que logren ser mas eficientes y buscar siempre estar en un

nivel mas alto que la competencia.
Dimension: 3

Conducciéon de los recursos humanos: Es la descripciébn de las caracteristicas
gerenciales, adecuadas a las necesidades de dicha organizacién, por lo tanto, el
area de recurso humano debe cumplir con las caracteristicas de ser persistente y
capaz, en gestionar con efectividad todo lo relacionado con su empleador y

desarrollar programas que motiven el desempefio de sus colaboradores.
Indicadores:

Planificacion: La planificacion es la base principal para lograr alcanzar las metas,
por ello se deben realizan algunos estudios previos y analizar las situaciones

internas y externos, y plantear los objetivos para conseguir la meta esperada.

Evaluacion: Es un proceso de contantes evaluaciones donde nos permita medir las
capacidades de una persona, cuyo objetivo es mejorar los resultados en una

persona, por medio de capacitaciones o talleres.

Capacitacion: Es un proceso educativo que ayudan a las personas a potenciar sus
conocimientos o ayuden a desarrollar habilidades y competencias en funcién a los

objetivos en un corto plazo.
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Variable 2: Compromiso laboral

Es la responsabilidad de que emplea cada ser humano dentro de un entorno laboral,
asimismo son los sentimientos y comprension del pasado y presente, donde los
colaboradores reparten responsabilidades para cumplir con sus objetivos y metadas

planteadas. Chiavenato (1992).
Dimension:1

Satisfaccion: La satisfaccion es el grado de emocidén en que una persona pueda
sentir al momento de recibir, confianza, seguridad y placer por lo que en ocasiones
esperamos y deseamos de algo material, sentimental o logros obtenidos, esto
ayudan a que una persona se encuentre con una actitud positiva y permiten a

mejorar sus actividades cotidianas.
Indicadores:

Comunicacion: La comunicacion es un conjunto de procesos que implementa una
organizacion para entregar datos corporativos dentro y fuera de la empresa a través
de estrategias de publicidad, publicidad, marketing y servicio al cliente para clientes,

usuarios y publico en general.

Retencion de clientes: Este es un intento comercial de retener clientes. Ambas son
medidas de la lealtad del cliente y la capacidad de una empresa para convencer a
sus clientes del mejor servicio y valor de los productos que venden.

Reclamaciones: Es una expresion de insatisfaccion en los clientes, causada por una
empresa en relacidén con sus colaboradores, ya sea por el pésimo producto que le
ofrecen o el mal servicio que le ofrecen, muchos colaboradores no tienen empatia

de trato al publico ocasionando insatisfaccion en los clientes.
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Dimensién: 2

Motivacion: Es un entorno interno que activa, dirige y mantiene las actividades de
uno hacia una meta o meta especifica. Es una pasion que requiere algo de accion

y motiva a las personas a ceiirse a ella para comprenderlos.
Indicadores:

Remuneracion: Se entiende por salario la compensacion que debe percibir un
empleado como consecuencia de un contrato de trabajo. El empleador esta en
deuda con un empleado solo por las circunstancias que hacen que el empleado sea

préspero, incluso si no proporciona el servicio.

Oportunidad de crecer: Es la oportunidad en la que un colaborador escala a un
cargo mas importante en la que se encuentra, las oportunidades se brindan sin
efecto a todas las personas sin discriminacion, que aspirar a lograr siempre a un
puesto diferente, por lo que deben pasar por ciertos procesos y evaluaciones con

rendimientos altos.

Seguridad: La seguridad en el lugar de trabajo es una capacitacién técnica que
incluye una variedad de técnicas y métodos disefiados para eliminar o mitigar los
riesgos en el lugar de trabajo.

Dimensién: 3

Clima organizacional: Se entiende que el ambiente de una organizacion es un
agradecimiento al personal y gerentes que forma la organizacion y que conduce al
desarrollo de la organizacién. Cuando hablamos de clima, miramos la satisfacciéon

del colaborador en el trabajo.
Indicadores:

Relaciones interpersonales: Cumplen un rol muy importante en cuanto al desarrollo

de una persona. Por lo que busca en hacernos sentir competentes en las mas
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variadas situaciones y obtener como resultados una gratificacion social que nos

aporta felicidad.

Liderazgo: Es la capacidad que tiene una persona para influir a un grupo y llevar
hacia el logro u éxito de sus metas. Por lo que un lider tiene como principales

caracteristicas es inteligente, sabe motivar y es organizado.

Condiciones de trabajo: Se refiere al estado en que se encuentra las condiciones
laborales de salubridad y equipos de proteccion al colaborador, para llevar a cabo

un buen desarrollo laboral y evitar algunas consecuencias negativas.

Matriz de operacionalizacion de la variable gestion del talento humano y

compromiso laboral. Dicha matriz se encuentra en el Anexo N° 1

3.3 Poblacién, muestra, muestreo, unidad de andlisis

La poblacion: estuvo constituida por 70 colaboradores, quienes vienen
desempefandose en distintas actividades en la empresa Importaciones Hiraoka,

Independencia.

Criterio de inclusion: fue aplicado a los colaboradores de la empresa Importaciones

Hiraoka, Independencia.

Criterio de exclusion: se excluira a los clientes de dicha tienda, ya que no se

consideroé en la investigacion.

Unidad de analisis: se consider6 a toda la poblacion de la empresa importaciones

Hiraoka, Independencia.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se empleo fue la encuesta, la misma que tiene como respaldo
el libro de metodologia de la investigacion cientifica de Bernal (2010) quien indica

gue la encuesta es un procedimiento que permite conseguir datos de las personas
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a través de un cuestionario. Por lo que nos permitié obtener los resultados en la

investigacion.

Para el instrumento de recoleccion de datos se utilizé un cuestionario, dicha
afirmacion tiene como sustento el libro de metodologia de la investigacion cientifica
de Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) quienes mencionan que el cuestionario
esta conformado por un grupo de preguntas. Por ello, en esta investigacion el
instrumento esta conformado por un total de 20 preguntas por la escala de LIKERT
y se aplico a los colaboradores de la empresa importaciones Hiraoka,

independencia. Dicha accion se encuentra en el Anexo N22
3..4.1 Validez del instrumento

En cuanto a la validez del instrumento, fue sometida por juicio de tres expertos,
quienes tienen el dominio de manejo sobre la metodologia de la investigacion y
quienes evaluaron y aprobaron la validez del instrumento. Dicha validez esta en el
anexo N° 3. De acuerdo a todo lo mencionado, dicha accion tiene como sustento en
el libro de metodologia de investigacion cientifica de Hernandez, Ferndndez &
baptista quienes definen que la validez consiste en medir el grado de instrumento

gue mide la variable.
3.4.2 Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad del instrumento, se obtuvo a través de Alfa de Cron Bach, en lo cual
se corroboro la relacion existente entre las dos variables. Donde se obtuvo como
resultado un coeficiente de 0.881 donde se tiene una confiabilidad del instrumento

muy alta. Dicha accién se muestra en el anexo N° 4

3.5 Procedimiento

3.5.1 Se coordino con el gerente de la empresa Importaciones Hiraoka, para solicitar
su autorizacion, para desarrollar la investigacion y con contar con su debida
autorizaciéon, por lo que se evidencia con un documento de autorizacion que se

muestra en el anexo N° 5
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3.5.2 La fuente de informacion fueron los trabajadores de la empresa Importaciones

Hiraoka quienes se les solicito que consignen los datos del cuestionario.

3.5.3 Los datos requeridos fueron de manera virtual, en lo cual, se envié un
cuestionario de 20 preguntas para cada colaborador de dicha empresa, por medio

de google forms.

3.6 Métodos y analisis de datos

3.6.1 Método descriptivo

El método descriptivo ha sido considerado en el analisis de las tablas y graficas de
frecuencias obtenidas mediante el software de statistical package for the social
sciencies (SPSS), a nivel de variable y dimensiones, la misma que se sustenta con
el libro de metodologia de investigacion cientifica de Hernandez, Fernandez &
Batista (2014) quienes manifiestan que el método descriptivo detalla las

puntuaciones, datos y valores de las variables de estudios.
3.6.2 Método de analisis inferencial

El método inferencial fue consistido en una revision detallada y ordenada de las
pruebas de hipétesis mediante el estadistico de Spearman a nivel general y
especifico, la misma que sustenta el libro de metodologia de investigacion cientifica
de Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) quienes mencionan que el analisis

inferencial consiste en probar la hipétesis y estimar los resultados.

3.7 Aspectos éticos
En la investigacion se emple6 el uso debidamente adecuada, de la Norma APA 7

edicion, y se respetd el derecho intelectual de cada autor referente a nuestro
desarrollo de investigacion, teniendo en cuenta los principios éticos como son:
honestidad, objetividad, confidencialidad, respeto y rigor cientifico, practicando los
valores de la universidad Cesar Vallejo que son: autonomia, justicia, libertad,

beneficio y no maleficencia.
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IV RESULTADOS
4.1 Descriptivos

4.1.1 Tablas de frecuencia de la variable agrupada gestiéon del talento
humano

V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO (Agrupada)

Porcentaje

Tabla N°1 Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido EN DESACUERDO 5 7,1 7,2 7,2
INDIFERENTE 16 22,9 23,2 30,4
DE ACUERDO 37 52,9 53,6 84,1
MUY DE ACUERDO 12 17,1 15,9 100,0

Total 70 100,0 100,0
Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos que se muestran en la tabla

N2 1 por la encuesta realizada a los colaboradores de la empresa Importaciones
Hiraoka, referente a la variable gestion del talento humano, si la empresa desarrolla
una adecuada gestion en dicha organizacion los resultados son los siguientes: el
17,1% de los colaboradores consideran que estdn muy de acuerdo, el 52,9%
consideran que estan de acuerdo, el 22,9% indiferente y el 7,2% estan en

desacuerdo.

4.1.2 Tabla de frecuencia de la variable agrupada compromiso laboral

V2: COMPROMISO LABORAL (Agrupada)

Porcentaje

Tabla N°2 Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido EN DESACUERDO 4 5,7 5,7 5,7
INDIFERENTE 17 24,3 24,3 30,0
DE ACUERDO 32 45,7 457 75,7
MUY DE ACUERDO 17 24,3 24,3 100,0

Total 70 100,0 100,0

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos como se muestran en la
tabla N32 en base a la encuesta realizada a los colaboradores de la empresa

Hiraoka, referente a la variable compromiso laboral, si existe compromiso laboral en
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dicha organizacion, los resultados son los siguientes: el 24,3% de los colaboradores
consideran que estan muy de acuerdo, el 45,7% consideran que estan de acuerdo,
el 24,3% indiferente y el 5,7% estan en desacuerdo.

4.2 Inferenciales
Tabla N° 3

Tabla de inferencial, dichos datos de la correlaciéon se encuentran como evidencia
en el Anexo N°6.

4.2.1 Prueba de hipotesis general: Existe relacion de gestion del talento humano
con el compromiso laboral.

Ho= Existe relacion de gestion del talento humano con compromiso laboral en
Importaciones Hiraoka, Independencia 2021.
Ha= No existe relacion de gestion del talento humano con compromiso laboral en

Importaciones Hiraoka, Independencia 2021.

Correlaciones
V1: GESTION
DEL V2:
TALENTO  COMPROMIS
HUMANO O LABORAL

Tabla N°4 (Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman V1: GESTION DEL Coeficiente de correlacion 1,000 ,751™
TALENTO HUMANO Sig. (bilateral) . ,000
(Agrupada) N 70 70
V2: COMPROMISO Coeficiente de correlacion ;751" 1,000
LABORAL (Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Interpretacion: Los resultados que se evidencia en la tabla N24 son los siguientes:
el coeficiente de correlacién Rho de spearman es de 0,751 y la significancia bilateral

es de 0.000. dichos resultados se evidencian con la tabla N23 “coeficiente de
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correlacion de Person” donde nos indica que tiene una correlacion positiva
considerable, en consecuencia, teniendo la regla de decision, si el valor p< 0,05, se
rechaza la Ho y se acepta la Ha, en conclusion, existe relacion entre la variable

gestion del talento humano con el compromiso laboral en Importaciones Hiraoka.

4.2.2 Prueba de hipotesis especifica 1: Existe relacion de gestion del talento humano
con la satisfaccion de los colaboradores.

Ho= Existe relacion de gestion del talento humano con la satisfaccion de los
colaboradores en Importaciones Hiraoka, Independencia 2021.
Ha= No existe relacion de gestion del talento humano con la satisfaccién de los
colaboradores en Importaciones Hiraoka, Independencia 2021.

Correlaciones

V1: GESTION
DEL
TALENTO D1:
HUMANO SATISFACCIO
Tabla N°5 (Agrupada) N
Rho de Spearman V1: GESTION DEL Coeficiente de correlacion 1,000 778"
TALENTO HUMANO Sig. (bilateral) . ,000
(Agrupada) N 70 70
D1: SATISFACCION Coeficiente de correlacion 778" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: de acuerdo a los resultados obtenidos como se aprecia en la tabla

Na5, los datos son los siguientes: el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman
es de 0,778 y la significancia bilateral es de 0,000 De acuerdo a la tabla N23 el
“coeficiente de correlacion de Pearson”, nos indica que tiene una correlacion
positiva considerable, en consecuencia, la regla de decision, nos dice que si el valor
p<0,05, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, por ello se logré concluir que existe

relacion entre gestion del talento humano con satisfaccion de los colaboradores.
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4.2.3 Prueba de hipotesis especificas 2. Existe relacion de gestion del talento
humano con la motivacion en los colaboradores.

Ho= Existe relaciébn de gestion del talento humano con la motivacion en los
colaboradores en Importaciones Hiraoka, Independencia 2021.
Ha= No existe relacion de gestion del talento humano con la motivacién en los

colaboradores en Importaciones Hiraoka, Independencia 2021.

Correlaciones

V1: GESTION
DEL
TALENTO
HUMANO D2:
Tabla N°6 (Agrupada)  MOTIVACION
Rho de Spearman V1: GESTION DEL Coeficiente de correlacion 1,000 732"
TALENTO HUMANO Sig. (bilateral) : ,000
(Agrupada) N 70 70
D2: MOTIVACION Coeficiente de correlacion 732" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: Los resultados obtenidos que se muestran en la tabla N26, son los

siguientes: el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0,732, y la
significancia bilateral es de 0,00. En la tabla N23 “Coeficiente de correlacion de
Pearson” de acuerdo al resultado nos indica que tiene una correlacion positiva
considerable, dicho esto se tiene en cuenta la regla de decision donde si p<0,05 se
rechaza la Ho y se acepta la Ha, en consecuencia si existe relacién entre gestion

del talento humano con motivacion en los colaboradores de la empresa.
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4.2.4 Prueba de hipotesis especificas 3: Existe relacion de gestion del talento

humano con el clima laboral

Ho= Existe relacion de gestion del talento humano con el clima laboral en

Importaciones Hiraoka, Independencia 2021.

Ha= No existe relaciéon de gestion del talento humano con el clima laboral en

Importaciones Hiraoka, Independencia 2021.

Correlaciones

V1: GESTION
DEL
TALENTO D3: CLIMA
HUMANO ORGANIZACI
Tabla N°7 (Agrupada) ONAL
Rho de Spearman V1: GESTION DEL Coeficiente de correlacion 1,000 725"
TALENTO HUMANO Sig. (bilateral) ,000
(Agrupada) N 70 70
D3: CLIMA Coeficiente de correlacion ,725™ 1,000
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos mediante la encuesta a los

colaboradores y procesados mediante el SPSS se puede observar en la tabla N37

gue el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0,725y la significancia

bilateral es de 0,00. Dichos resultados arrojados fueron comparados con el

coeficiente de correlacion que se muestra en la tabla N23 donde tiene una

correlacion positiva considerable, asimismo, se tiene la en cuenta la regla de

decision, donde nos indica que si el valor p<0,005 se rechaza la Ho y se acepta la

Ha, de acuerdo a lo manifestado, existe relacion de la variable gestion del talento

humano con el clima organizacional en la empresa Importaciones Hiraoka.
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V. Discusioén

5.1 Objetivos:

5.1.1 El objetivo general de la investigacion ha sido Determinar la relacion de gestion
del talento humano con el compromiso laboral, al respecto y de acuerdo a los
resultados descriptivos e inferenciales, han determinado que existe relacion
significativa de gestion del talento humano con compromiso laboral. Dichos
resultados se han comparado con los articulos cientificos, tesis, teoria cientifica y
enfoques tedricos contemplados en el marco tedrico los mismos que se detallan a

continuacion:

En los articulos cientificos de Gonzales y tapia (2016) concluyeron que, la
GTH aporta significativamente en las empresas, por lo tanto, la gestion de recursos
humanos es una herramienta clave para el desarrollo organizacional en las
empresas comercializadoras de electrodomésticos. De acuerdo a lo manifestado los
resultados tienen coherencia con los resultados que se muestran en nuestra
investigacion, por lo que la gestion del talento humano tiene relacién con el
compromiso laboral. Asimismo, Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019) tuvieron
como resultado que, en el sector minero de los paises de: Venezuela, Colombia y
Chile, las estrategias organizacionales son priorizadas y reforzadas por la
socializacion de las actividades laborales. Dicho esto, en nuestra investigacion se
evidencio en los resultados que la GTH existe relacion con el compromiso de los
colaboradores, ya que para la empresa uno de su principal prioridad es su capital

humano.

Asimismo, tenemos a las tesis quienes tienen coherencia con los resultados
de nuestra investigacion los cuales son los siguientes: Rodriguez (2016) quien tuvo
como resultado en su investigacion, que existe relacion de gestion estratégica del
capital humano y el mejoramiento del clima empresarial en la gestion Educativa de
la Universidad Libre de Colombia. Asimismo, Landeo (2019) concluyo que la
constructora tiene una relacion importante con la gestion de los trabajadores en la

empresa saga, por lo que se logré retener a los colaboradores en un 70% esto
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debido a que se emplean estrategias para retener a los colaboradores por medio de

incentivos, capacitaciones, seguridad y salud ocupacional.

Los resultados de la investigacion estan comprendidos en las teorias
cientificas de Peter Drucker (1994) en su teoria Neoclasica define que la GTH, es
un proceso de estructurar y utilizar un conjunto de recursos para lograr un objetivo
con el fin de realizar un trabajo en un entorno organizacional. Asimismo, tenemos a
la teoria cientifica de las relaciones humanas desarrollada por Elton Mayo (2000)
quien define a las relaciones humanas son un grado de suma importancias en las
organizaciones, por ello es el grado de compromiso que tiene cada individuo en
funcion a su desempefio, en consecuencia los colaboradores que ya se encuentran
dentro de un entorno de una organizacion depende mucho cuan importante puede
lograr ser, debido que existe factores de su entorno que les rodean a que puedan
ser deficiente. Dicho esto, en nuestra investigacion como resultado obtenido, la GTH

es fundamental para el desarrollo de los participantes en una organizacion.

También la investigacion esta dentro de los alcances de los enfoques tedricos
de: Chiavenato (2002) quien manifiesta que el capital humano para una
organizacién es un conjunto de politicas y acciones empresariales de valor
importante y que son actividades necesarias, para llevar a cabo una mejor gestion
empresarial y mejorar la calidad del talento humano, es por ello que deben ejecutar
y pasar por ciertos procesos como: incorporar a nuevos colaboradores, organizar,
incentivar, retener al personal y por ultimo auditar a las personas. Al respecto,
Eslava (2004) define que a que la GTH, implica asumir un enfoque de gestion
estratégica. Su objetivo es crear el maximo valor para la organizacion a través de
una serie de acciones dirigidas a los niveles de conocimiento y condicién fisica.
Obtenga los resultados que necesita para competir en los entornos actuales y
futuros. La participacion de los colaboradores en una organizaciéon es fundamental
y a pesar de que no se refleja en el balance como una categoria completa, es su

activo mas valioso.

5.1.2 El objetivo especifico 1 de la investigacion ha sido Determinar la relacién de

gestion del talento humano con la satisfaccion de los colaboradores, al respecto y
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de acuerdo a los resultados descriptivos e inferenciales se ha determinado que
existe relacion significativa de gestion del talento humano con satisfaccion laboral.
Dichos resultados se han comparado con los articulos cientificos, tesis, teoria
cientifica y enfoques tedricos contemplados en el marco tedérico los mismos que se

detallan a continuacion:

Los articulos cientificos que tienen coherencia son de: Ramirez, Chacon y
Valencia (2019) quienes concluyeron que existe relacion de gestion del talento con
estrategia organizativa para que las pequefias empresas desarrollen estrategias
que ayuden a definir como y cuando se alcanzaran los objetivos. Asimismo, Pico
(2016) Concluyo en base en el modelo de gestion del talento analizado que el 53%
empleados son considerados activos importantes de la organizacion, dicho esto se

la GTH es de suma importancia para una organizacion.

Asimismo, existe coherencia con los resultados de las tesis More (2017)
concluyd que la mayoria de los colaboradores acatan a las actividades
especificadas establecidas por la empresa, la falta de conocimiento y capacitacion
afecta regularmente el desempefio laboral. Al respecto, Alvarado y Mendoza (2018)
quienes concluyeron que, si existe relacion entre la gestion del talento y el
desemperio laboral en la municipalidad provincial de Yauli, la Oroya. ya que el
desemperio laboral es bueno porque la municipalidad estd comprometida con sus

personales.

Los resultados de la investigacion estan comprendidos en las teorias
cientificas de: Peter Drucker (1994) la teoria neoclasica, quien considera que la
organizacion formal e informal. Asimismo, Elton mayo (2000) en su teoria cientifica
de las relaciones humanas, destaca la importancia de la participacion humana en

las organizaciones.

También la investigacion esta dentro de los alcances de los enfoques teoricos
de: Gary (2006) menciona que la organizacion de una empresa son practicas y
politicas que se requieren en una gestion de recursos humanos para abordar
cuestiones relacionadas con las relaciones personales de una empresa. Al respecto

Robbins (1998) manifiesta que el compromiso laboral se debe al estado de animo
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del colaborador en una organizacién, basados en los objetivos y metas que se

emplean.

5.1.3 El objetivo especifico 2 de la investigacion ha sido Determinar la relacion de
gestidn del talento humano con la motivacién en los colaboradores, al respecto y de
acuerdo a los resultados descriptivos e inferenciales se ha determinado que existe
relacion significativa de gestion del talento humano con motivacidon en los
colaboradores. Dichos resultados se han comparado con los articulos cientificos,
tesis, teoria cientifica y enfoques tedricos contemplados en el marco tedrico los

mismos que se detallan a continuacion:

Los articulos cientificos que tienen coherencia son de: Campuzano, Ziadet y
Echeverria (2016) quienes concluyen que se desarrolla con efectividad la GTH, en
las PYMES y engloba en la practica a un grupo muy diferente de personas en las
organizaciones. En consecuencia, Rodriguez y Sanchez (2020) quienes
concluyeron que existe una correlacion débil pero directa y positiva entre la

satisfaccion laboral y las variables de compromiso.

Asimismo, existe coherencia con los resultados de las tesis de: Suarez (2018)
quien concluye que como resultado se dé Rho Spearman resulté ser 0,80. Esto
significa que un nivel de correlacion de 0,80 indica una relacion directa y un nivel de
significancia de menos de 0,05 en el compromiso laboral y el desarrollo
organizacional. Al respecto, Gutiérrez y Rico (2019) Concluyeron que la importancia
del compromiso de la organizacion es 0,50 y que no existe diferencia en el

compromiso de la organizacion por el tipo de contrato laboral.

Los resultados de la investigacion estan comprendidos en las teorias
cientifica de: Peter Drucker (1994) y Elton mayo (2000) los mismos que se
mencionan en el numeral 5.1.1 donde manifiestan de acuerdo a nuestra

investigacion.

También la investigacién esta dentro de los alcances de los enfoques tedricos

de: Meyer y Allen (1991) quien define que el compromiso laboral esta estructurado
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por tres componentes y son separables y cada uno refleja una condicion. El

compromiso afectivo hace referencia a la interaccion emocional basica y Unica.

5.1.4 El objetivo especifico 3 de la investigacion ha sido Determinar la relacién de
gestion del talento humano con el clima laboral, al respecto y de acuerdo a los
resultados descriptivos e inferenciales se ha determinado que existe relacion
significativa de gestion del talento humano con el clima laboral. Dichos resultados
se han comparado con los articulos cientificos, tesis, teoria cientifica y enfoques
tedricos contemplados en el marco tedrico los mismos que se detallan a

continuacion:

Los articulos cientificos que tienen coherencias son:
Chinelato, Tavares, Ferreira, y Valentin, (2020) tuvieron como resultado en su
investigacién, que en el contexto organizacional percibido puede influir en el
compromiso de los empleados en el lugar de trabajo, enfatizando la importancia del
compromiso organizacional percibido para facilitar el compromiso laboral dentro de
la organizacién. Al respecto, Vargas y Machicao (2020) Concluyeron que 119

empleados tenian una relacion significativa con el compromiso organizacional.

Asimismo, existe coherencia con los resultados de las tesis de: Gallego
(2017) Se concluye que la estrategia de gestiébn del talento tiene relacién
significativa con el proceso reclutamiento, seleccion y la evaluacion del desempefio

laboral hotelero y el desarrollo del talento no se implementa de manera efectiva.

Los resultados de la investigacion estan comprendidos en las teorias
cientificas de: Peter Drucker (1994) y Elton mayo (2000) los mismos que se
mencionan en el numeral 5.1.1 donde manifiestan de acuerdo a nuestra

investigacion.

También la investigacion esta dentro de los alcances de los enfoques teoricos
de: Chiavenato (2002) quien define a la gestion del talento humano a un conjunto
de politicas y practicas necesarias para liderar areas especificas o liderazgo de
recursos. Implementar procesos de reclutamiento, seleccion, educacion,

compensacion y evaluacion del desempefio. Al respecto, Arias (2001) como una
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vision psicologica de los miembros de una organizacion y su apego al lugar de

trabajo.
5.2 Hipotesis
5.2.1 Hipotesis general

La investigacion tuvo como hipotesis general: Existe relacion de gestion del
talento humano con el compromiso laboral. De acuerdo a los resultados
inferenciales “Prueba de hipétesis” se ha logrado la hipétesis planteada lo que se
evidencia con la informacién siguiente: Dicha afirmacion se evidencia con la tabla
N°4, donde el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0,751 y la
significancia bilateral es 0,000. De acuerdo a lo manifestado, en la tabla N°3 el
“Coeficiente de correlacion de Pearson” tiene una correlacion positiva considerable;
de tal manera en la regla de decision se aprecia que, si el valor p< 0,05, se rechaza
la Hoy acepta la Ha. En consecuencia, existe relacion de las variables gestion del

talento humano con compromiso laboral.
5.2.2 Hipotesis especifica 1

La investigacion tuvo como hipétesis especifica 1. Existe relacién entre la
gestion del talento y la satisfaccion de los empleados. referente al resultado
inferencial la "prueba de hipétesis", se puede verificar la siguiente informacién sobre
la hipétesis planteada. Dichos resultados se evidencian con la Tabla N2 5, los
resultados muestran que el Rho de Spearman tiene un coeficiente de correlacion de
0,778 y una significacion bilateral de 0,000. Al respecto se muestra en la Tabla N2 3
que, el "Coeficiente de correlacion de Pearson" tiene una correlacion positiva
considerable, en consecuencia, evidenciando con la regla de decision, donde el
valor p< 0.05, se rechaza la Ho y acepta la Ha. En conclusion, si existe relacion de
GTH con la satisfaccion de los colaboradores

5.2.3 Hipotesis especifica 2

La investigacion tuvo como hipétesis especifica 2.- Existe relacion de gestion

del talento humano con motivacion en los colaboradores. De acuerdo a los
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resultados obtenidos mediante el SPSS, resultados inferenciales “prueba de
hipétesis” se llegd a lograr las hipétesis planteadas con lo que se evidencia en la
siguiente interpretacion. Los resultados que se muestran a continuacion se
muestran en la tabla N°6, donde el coeficiente de correlacion es de 0.732 y la
significancia bilateral es de 0,000. De acuerdo como se muestra en la tabla N°3 el
“coeficiente de correlacion de Pearson” tiene una correlaciéon positiva considerable;
asi mismo teniendo en cuenta la regla de decision, si el valor p< 0,05, se rechaza la
Hoy acepta la Ha. se concluye que, existe relacion de las variables gestion del talento

humano con motivacion en los colaboradores.
5.2.4 Hipotesis especifica 3

La investigacion tuvo como hipoétesis especifica 3.- Existe relacion de gestion
del talento humano con clima organizacional. En base a los resultados inferenciales
obtenidos “prueba de hipoétesis” se ha logrado la hipétesis planteada con lo que se
evidencia con la siguiente informacion y como se muestra en la tabla N°7 el
coeficiente de correlacion es de 0,725, y la significancia bilateral es de 0,000. por
consiguiente, en la tabla N°3 el coeficiente de correlacion de Pearson, nos dice que
tiene una correlacion positiva considerable y teniendo en cuenta la regla de decision
donde el valor p< 0,05, se rechaza la Ho y acepta la Ha. En consecuencia, existe

relacion de las variables gestion del talento humano con clima laboral.
5.3 Resultados descriptivos
5.3.1 Variable 1: Gestion del talento humano

Para la obtenciéon de los resultados se realizaron una encuesta a 70
empleados de Importaciones Hitaoka, dichas preguntas fueron en base a la variable
gestion del talento humano, dicho esto se obtuvo los siguientes resultados: el 17,1%
de los colaboradores consideran que estan muy de acuerdo, el 52,9% consideran

gue estan de acuerdo, el 22,9% indiferente y el 7,2% estan en desacuerdo.

De acuerdo a lo manifestado se muestran un 30% de la poblacion consideran
gue no se aplica la gestion del talento humano en el contexto de estudio. Solamente

el 17% estan convencidos que, si existe capacidad de gestion, pero el 52% de los
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colaboradores consideran que ocasionalmente se ejecuta la gestion del talento

humano.
5.3.2 Variable 2: Compromiso laboral

Los resultados obtenidos de la encuesta a los 70 colaboradores de la
empresa Importaciones Hiraoka, referente a la variable compromiso laboral, son los
siguientes: el 24,3% de los colaboradores consideran que estan muy de acuerdo, el
45,7% consideran que estan de acuerdo, el 24,3% indiferente y el 5,7% estan en

desacuerdo.

Dichos resultados muestran que un importante del 30% consideran que no
hay compromiso laboral en el contexto de estudio. Solamente el 24,3% estan
convencidos que, si ahi compromiso laboral, pero el 45,7% de los colaboradores

consideran que ocasionalmente se ejecuta el compromiso aboral.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Se determiné que existe relacion significativa de gestion del talento
humano con compromiso laboral. Lo que se evidencia con el resultado inferencial
obtenido “Prueba de hipotesis”. Asi mismo dichos resultados nos han permitido

lograr las hipotesis y objetivos planteados.

6.2 Se determin0 que existe relacion significativa de gestion del talento
humano con satisfaccion de los colaboradores. Lo que se evidencia con el resultado
inferencial obtenido “Prueba de hipétesis”. Asi mismo dichos resultados nos han

permitido lograr las hipotesis y objetivos planteados.

6.3 Se determind que existe relacidon significativa de gestion del talento
humano con motivacién en los colaboradores. Lo que se evidencia con el resultado
inferencial obtenido “Prueba de hipétesis”. Asi mismo dichos resultados nos han

permitido lograr las hipotesis y objetivos planteados.

6.4 Se determiné que existe relacion significativa de gestion del talento
humano con clima organizacional. Lo que se evidencia con el resultado inferencial
obtenido “Prueba de hipdtesis”. Asi mismo dichos resultados nos han permitido

lograr las hip6tesis y objetivos planteados.
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Vil.  RECOMENDACIONES

7.1 Teniendo en cuenta que existe relacion significativa de gestion del talento
humano con compromiso laboral: Se propone a la maxima autoridad administrativo
de la entidad, que desarrolle mejorias sobre la gestion del talento que comprende a
un conjunto de politicas y practicas necesarias que lideran los gerentes con respecto
a las personas con respecto al area de recurso humanos, incluidos al reclutamiento,
la seleccion, los procesos de capacitacion, la compensacion y las revisiones de
desempefio. Asi mismo es necesario precisar que el disefio, método e instrumento

utilizado para la investigacién ha permitido lograr con éxito los objetivos planteados.

7.2 Teniendo en cuenta que existe relacion significativa de gestion del talento
humano con satisfaccion laboral: Se propone a la maxima autoridad administrativa
de la entidad a que se sigan generando un mayor compromiso en las funciones
asignadas logrando a que se alcance metas propuestas y por ende los
colaboradores se sientas satisfecho en su entorno laboral. asimismo, los
colaboradores puedan sentir confianza, seguridad por parte del empleador. Por eso
es necesario precisar que el disefio, método e instrumento utilizado para la

investigacion permitido lograr con éxito los objetivos planteados.

7.3 Teniendo en cuenta que existe relacion significativa de gestion del talento
humano con motivacién en los colaboradores: Se propone a la maxima autoridad
administrativa de la entidad a crear un ambiente adecuado y de confianza,
fomentando la cultura de aprendizaje y trabajo en equiupo siempre buscar a que los
colaboradores se encuentren motivas y que cumplan sus objetivos propuestos. Los
mismo que los colaboradores de dicha entidad se encuentren motivados para
generen una mayor productividad. Asi mismo es necesario precisar que el disefio,
método e instrumento utilizado para la investigacion ha permitido lograr con éxito

los objetivos planteados.

7.4 Teniendo en cuenta que existe relacion significativa de gestién del talento
humano con clima organizacional: Se propone al gerente general de la empresa a

que desarrolle la gestion del talento humano con eficiencia y lleve un buen manejo
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las politicas y practicas de dicha organizacion, en consecuencia, los gerentes deben
emplear los recursos necesarios, incluido el reclutamiento, la seleccion, la
capacitacion, los procesos de compensacion y las revisiones de desempefio. Los
mismo que también exista un ambiente adecuado para los colaboradores. Asi
mismo es necesario precisar que el disefio, método e instrumento utilizado para la

investigacion ha permitido lograr con éxito los objetivos planteados.
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ANEXO N° 2 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CLUESTIONARIO

“Titulo en mayuzculaz™

QOBJETIVO: Determinar la relacidn entre Gestion del talents humano ¥y Compromiso laboral en
Importacones Higgaks, Independencia, 2021.

INSTRUCCIONES: A contomacion, se presenta una serie de enunciados a los cuzles debera
usted responder marcande un () de acuerde con lo gue considere conveniente:

1= Muy en desacuerdo

2=En dezacuardo

3= Indiferente

4= De acuerdo

5= Muy de acuerdo

Tiule en maylusculas 1l 2| 2] 4|5

SLI3 EUFERICRES POEEEN 20LO DONOCIMENTOS TECHICCS

LCE JEFES TEKWEZH LCS CONCCIMIENTCS ¥ EETUDIDE EUPERIORES MECESARICS EM 3L CARGD

EETA DE ATUERDC CON QUE SE CONTRATEN PEREONAL 200 POR 50 EXFERIENCLA

L& EWPRESA DEMUEETRA TEMER IMTERES EM SUE DOLASCORADORES, PARL EU DEEARRCLLO
PERZOMEL

TERGD M&S HASILIDADES DE L0 QUE REQUIERE MI TRAZAID

L& EWPRESA LE EMPCOERS EN AZUMIR ACTWIDADES DE MAYOR RESFCONEASILDAD

PERCEE QUE EZ DOMPETITAYC EN EU ENTORMO DE TRABAID

LAS EETRATEGIAS PLANTEADAS POR LA EMPREEA AYUDSN A INCREMENTAR LAE VENTAE

L& EWPRESA BVl LA CAna ANC EL DEZEMPEWD LASCORAL DE 3UE COLABCRADCRES

EXIETE CRPACITAZICHES PARA EU MEJOR DEEEWPEMD EM LA EMPRESA

SE EMPLEAN METCDOE ¥ EETRATEGIAE DE COMINICADION PARA LLEGAR AL PUBLICT

L& CAMTIDRD DE CLIENTES QUE WIEMEN & aDQUIRIR AL GUN PROCUCTD EM LA EMPREEAEE
CONETANTE

LS CLIEMTES SE EMCUENTRAN & GUSTO CON LOE PRODLUCTOS QUE OFRECE LS EMPREEA

L& RERMUSERADION CUE 2315MA LS EMPREES 4 EUE TRABRJADODRES 5 JIETAY EQUITATVG

SE EMCLENTRA CONFORME TONM LAs CPORTUNIDBDES CE CRECIMIENTC BN LA ORGANIZACHIN

CLENTaN COM LCE EQUPDE DE PRCTECCICH KECEZARICE EN EL TRABAIO

L& RELACICH TON 2US COMPANERCSE CE TRASAND E5 AGRADAELE

L& RELACION QIUE TIENE CON SUS JEFES ES CORDIAL

LaS DECISKINES QUE TOMA EL LIDER EN EU EQUIPC DE TRAESJO ATUDAN HA MEJCRAR 21
ENTORMD

Las CONDICIONES DE TRAESID 0N FAMORAELES ¥ AYUDAN EN EUDESEMPEND LAEDRAL
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ANEXO N° 3 VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
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ANEXO N° 4 CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,881 20

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100.0
Excluido? 0 .0
Total 20 100,0

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

TABLA DE CONFIABILIDAD

Rango Confiabilidad
0.81-1.00 | Muy Alta
0.61-0.80 | Alta

0.41-0.60 | Media

0.21-0.40 | Baja

0.00-0.20 | Muy Baja
fuente: Adaptado de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

Interpretacion: La confiabilidad del instrumento se obtuvo mediante el estadistico
de alfa de Cronbach en base a una encuesta piloto de 20 colaboradores y el
procesamientorespectivo en el programa estadistico SPSS, el resultado de dicha
accion es de 0.881 donde se tiene una confiabilidad del instrumento muy alta.
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ANEXO N° 5 CONSENTIMIENTO INFORMADO

LimaJ3 de ¢5 del 2021

PERMISO DE LA EMPRESA

“Importaciones Hiraoka, Independencia”

Por medio del presente, reciba mi mas cordial saludo y al mismo
tiempo se le brinda la autorizacién a: Deymer Luis Surichaqui Jamjachi
con DNI. 48239127, a realizar las investigaciones correspondientes con
el fin de poder realizar su trabajo de tesis titulado: Gestiéon del talento
humano y Compromiso Ilaboral en Importaciones Hiraoka,
Independencia, 2021.

Sin otro particular me despido.

Atentamente,

/‘/J( v ,)aﬂyu’f);’:\%nc\n’%

IMPORTACIONES

pre

NOMBRE DE LA EMPRESA
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4.2 Inferenciales

Tabla N° 3
Tabla de inferencial

-1.00 = | Correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera
proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye
siempre una cantidad constante). Esto también se aplica “A menor X, mayor
Y”.

-0.90 = | Correlacion negativa muy fuerte.

-0.75 = | Correlacion negativa considerable.

-0.50 = | Correlacion negativa media.

-0.25 = | Correlacién negativa débil.

-0.10 = | Correlacion negativa muy débil.

0.00 = | No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10 = | Correlacion positiva muy débil.

+0.25 = | Correlacion positiva débil.

+0.50 = | Correlacion positiva media.

+0.75 = | Correlacion positiva considerable.

+0.90 = | Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 = | Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “A menor X, menor
Y”, de manera proporcional. Cada vez que X, aumenta, Y aumenta siempre
una cantidad constante).

Nota: La tabla de coeficiente de correlacion segin como se muestra, fue tomado del libro
de metodologia cientifica de Hernandez, Fernandez & Baptista (2014).

Condiciones
Condiciones
. SigT =5%
o Nivel de aceptacion 95%, z =1,96
. Ho= Hipdtesis nula
. Ha= Hipotesis alterna

Nota: Las condiciones y reglas de decisidon segun como se muestra, fue tomado del libro
de metodologia cientifica de Hernandez, Fernandez & Baptista (2014).

Regla de decisién

Regla de decision

Sivalor p > 0.05, se acepta la Ho y se rechaza la Ha.

Si valor p < 0.05, se rechaza la Ho y se acepta la Ha

Nota: Las condiciones y reglas de decisidon segun como se muestra, fue tomado del libro
de metodologia cientifica de Hernandez, Fernandez & Baptista (2014).
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