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Resumen
La investigacion presentada tuvo como propoésito de determinar si existe relacion
entre los procesos de gestion Talento Humano y Compromiso Organizacional en
los colaboradores de una Empresa Privada de la Ciudad de Truijillo, 2021. El disefio
de estudio fue correlacional. Los participantes fueron 30 colaboradores de una
empresa privada. Se utilizaron dos cuestionarios: Compromiso Organizacional que
esta conformado por 23 items y los procesos de Gestion del Talento Humano que
tiene 18 items, fueron validados por un juicio de expertos conformados por
docentes. Los resultados obtenidos muestran que, si existe una relacién negativa,
pero de efecto pequefio entre las variables. Ademas, se evidencié que también
existe correlacion negativa de efecto pequefio entre la variable Gestion del Talento
Humano y la dimension Compromiso Afectivo. Y asimismo si existe relacién inversa
entre los procesos de Gestion del Talento Humano y la dimensién Compromiso de
Continuidad. Y por ultimo también se evidencio que si existe relacion inversa entre
los procesos de Gestion Talento Humano y la dimension Compromiso Normativo.
La conclusion es que las variables estudiadas tienen relacion de manera inversa

para lo cual si una mejora la otra baja.

Palabras clave: Compromiso Organizacional, Gestion del Talento Humano.
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Abstract
The purpose of the research presented was to determine if there is a relationship
between the Human Talent and Organizational Commitment management
processes in the collaborators of a Private Company in the City of Trujillo, 2021.
The study design was correlational. The participants were 30 collaborators from a
private company. Two questionnaires were used: Organizational Commitment,
which is made up of 23 items, and the Human Talent Management processes, which
has 18 items, were validated by an expert judgment made up of teachers. The
results obtained show that, if there is a negative relationship, but with a small effect
between the variables. In addition, it was evidenced that there is also a negative
correlation with a small effect between the Human Talent Management variable and
the Affective Commitment dimension. And also if there is an inverse relationship
between the Human Talent Management processes and the Continuity
Commitment dimension. And finally, it was also evidenced that if there is an inverse
relationship between the Human Talent Management processes and the Regulatory
Commitment dimension. The conclusion is that the variables studied are inversely

related, for which if one improves, the other decreases.

Keywords: Organizational Commitment, Human Talent Management.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, dentro de las empresas los colaboradores no tienen un gran
compromiso con los objetivos organizacionales y tampoco se evidencia que tengan
conocimiento de la vision y mision, los valores organizacionales de la empresa. La
gestion del Talento humano tiene también mucha importancia, por que las
empresas buscan siempre obtener un gran resultado de manera interna con su
personal calificado.

En Perq, los estudios realizados demostraron que un gran porcentaje dentro
de una empresa no tiene un buen compromiso laboral en los colaboradores, y el
otro porcentaje de las personas refieren no tener las herramientas para mejorar el
ambito laboral. Es por eso que gracias a las estrategias de GTH puede mejor e
incrementar la innovacion, responsabilidad dentro de la organizacion. Las
empresas no tienen definido lo que es la gestion y no se aplica de manera precisa
para tener el control de los colaboradores. Estrada (2016)

La competitividad es de gran importancia en la organizacion, que permitan a
estas, brindar un mejor servicio a sus clientes para diferenciarse de sus
competidores méas cercanos. Y esto se refleja cuando una empresa quiere ser
exitosa, debe contar con el capital humano, quién es el encargado de la direccion
de una empresa para analizar la lealtad y vinculacion de cada uno de sus
colaboradores con su organizacion. Si una empresa quiere ser reconocida, debe
tener el recurso mas necesario del mundo y es el ser humano, quién es parte
importante de una organizacion para verificar la honestidad y vinculo de cada uno
de sus participantes con su empresa para lo cual a todo esto se llama: Compromiso
Organizacional. Es por eso que la escala de Compromiso Organizacional de Meyer
y Allen, es el instrumento que estd constituido por 18 items y cuenta con 3
dimensiones: C. Afectivo, C. de Continuidad y C. Normativo. Y para saber los
procesos de GTH se utilizara el cuestionario de 23 preguntas con 5 dimensiones.
Por lo que pueden ser utilizadas para igualar los perfiles de los participantes con el
puesto.

Tejada (2016) con su tesis: Clima laboral y C.O. en los colaboradores de una
Entidad Publica, tuvo como objetivo determinar la relacién entre las dos variables y
se concluy6 que a mayor clima laboral mayor sera el compromiso organizacional

gue evidencien los colaboradores hacia su trabajo.



En México se han realizado estudios sobre compromiso organizacional,
donde segun Ojeda (2018), manifestd que existe un alto percepcion de apoyo por
la organizacién hacia el trabajador en sus necesidades. Pero en el nivel de
compromiso de los colaboradores dependera del impacto de los procesos de
gestion y de sus directores especificamente de los procesos internos
empresariales, haciendo del compromiso un indicador clave de rendimiento en el
personal.

La formulacién del problema es la siguiente: ¢ Coexiste relacion entre los

procesos de Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional en los
colaboradores de una empresa de Trujillo, 20217?
Entre los problemas especificos: ¢ En qué medida se relacionan los procesos de
Gth y la dimension C. Afectivo? ¢ Como se relacionan los procesos de Gth con la
dimensién C. de Continuidad?, ¢De qué manera la se relaciona los procesos de
Gth y la dimension C. Normativo?

La presente investigacion, tiene como fin de valor tedrico, poder conocer
acerca de los cuestionarios de Compromiso Organizacional y los procesos de
Gestion Talento Humano de Chiavenato para abarcar los sustentos teéricos. En el
valor practico, se debe contribuir en un estudio referente para futuras
investigaciones. Ademas de dar solucion a un inconveniente y en este sentido
conocer si se relacionan estas variables de estudio.

También la ventaja metodoldgica por la direccion de metodologias e
instrumentos que tienen validez y confiabilidad sera un aporte en estudio parejos.
Y por ultimo la relevancia social que trata de resolver un problema importante
acerca de la empresa que es la insatisfaccion con el compromiso organizacional y
como puede mejorar a través de los procesos de Gth.

Esta investigacion se debe como fin: Establecer la relacion que existe entre
los procesos de Gestion Talento Humano y el Compromiso Organizacional en los
colaboradores en una empresa de Trujillo, 2021. Los objetivos especificos son:
Identificar la correlacion entre los procesos de Gth y la dimension del C. Afectivo.
Identifica la correlacion entre los procesos de Gth y la dimensién del C.de
Continuidad. Determinar la correlacion entre los procesos de GTH y la dimension

del C. Normativo.



De acuerdo a la hipotesis general de la investigacion: Coexiste correlacion
entre los procesos de gestion talento humano y el compromiso organizacional en
los colaboradores en una empresa privada de Trujillo, 2021. En cuanto a las
hipotesis especificas: Coexiste correlacidon entre los procesos de GTH y la
dimensién de C. Afectivo. Coexiste correlacion entre los procesos de GTH y la
dimensién de C. de Continuidad. Y, por ultimo: Existe correlacion entre los procesos
de GTH y la dimension C. Normativo.



Il. MARCO TEORICO

En las referencias internacionales, nacionales, corresponden al trabajo de
Fernandez (2017), en su tesis “C.0.”, elaborada en Espafa. El estudio tiene como
objetivo conocer los tres componentes: afectivo, normativo, de continuidad dentro
de la organizacion. De tipo transversal, como instrumento el cuestionario
compromiso organizacional obtuvo del coeficiente alfa de Cronbach un 0,78
aceptable.

Ademas, Colonna (2017) en la tesis: La GTH y el Compromiso
Organizacional de los colaboradores de la Unidad de Gestiobn Educativa Local
Paita, tuvo como resultado que el compromiso organizacional tiene un efecto
mediando con la GTH. De la Calle & Ortiz (2004) mencionan que los seres humanos
son el recurso mas valioso, independientemente del nivel que ocupen dentro de la
jerarquia organizativa, ya que aportan a la empresa sus habilidades individuales.

En Latinoamérica, se llevé a cabo un estudio en Brasil para el modelo de
Meyer y Allen. Fue de 373 empleados de diversas empresas. Se utilizé un analisis
factorial, de componentes principales y rotacidén varimax, asimismo, se emplearon
el analisis de Cluster. Los resultados confirmaron las 3 dimensiones. (Mederios &
Enders. 1997).

Farfan (2015) present6 su tesis: GTH y Compromiso Organizacional del
personal administrativo UGEL-04, Comas 2015. Fue una investigacion de nivel
correlacional. Se conté con una muestra no probabilistica de 98 administrativos a
guienes se les aplicdé dos cuestionarios, uno de la Gestion del Talento Humano
conformado por 33 preguntas, y otro del Compromiso Organizacional conformado
por 18 items, ambos en la escala de Likert.

Asimismo, Baez & Zayas (2019) su estudio const6 con 603 trabajadores, y
el cuestionario fue de Meyer junto a sus tres dimensiones, lo cual indica significativa
ausencia de la cultura organizacional. Y, por ultimo, Borrero (2018) en su tesis
“Procesos de GTH en el sector educativo gerencial de Colombia”, el estudio fue
cuantitativo de tipo analitico en el sector educativo, por otro lado, la investigacion
aspira aportar con bases teodricas para comprender mejor el compromiso
organizacional que es de gran interés para directivos, empresarios y académicos.

2.1. Procesos de Gestion del Talento Humano:



La GTH permite y también conoce sobre las capacidades y asi poder construir
talentos por medio de un conjunto integrado de procesos. Ademas, la funcion que
busca el apoyo efectivo de los colaboradores con el fin de lograr metas y alcanzar
objetivos tanto organizacionales como individuales y tiene dimensiones como:
Integrar personas, organizar a las personas, recompensar a las personas, retener

a las personas y auditar a las personas. (Chiavenato, 2009).

En la dimension de integrar personas: Se refiere que reclutar es hacer
referencia a las acciones con el trabajo y con el apoyo de algunos participantes se
puede llegar a los objetivos de la empresa. (Chiavenato 2011)

También el reclutamiento significa convocar al personal interno o externo
gue tenga el perfil competente para que pueda ocupar las vacantes de la empresa

y se tiene en cuenta cémo reclutar recursos humanos (Louffat, 2018).

La dimensién organizar a las personas: Son actividades de desempefio del
trabajador que incluyen el disefio organizacional del disefio de la descripcion de

cargos con sus funciones, actividades, deberes, tareas, etc.

La dimension recompensar a las personas: Son un sistema de recompensas
y bienes para quienes forman parte de la organizacion conformados por

mecanismos y procedimiento para proveer los beneficios.

La dimension retener a las personas: Son condiciones satisfactorias como
ambientes y cultura organizacional, clima, estilos administrativos, programas de

seguridad.

Y por ultimo la dimension de auditar a las personas que es el control o
supervision sobre las personas que requieran controlar o corregir sus actividades,
y esto es impulsado por el directivo o el administrador con formacion para el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Los procesos de gestion talento humano con las pericias y hormas que tiene
gue ver con los colaboradores de la organizacion- Tiene 5 dimensiones basicas:

reclutamiento, seleccién, capacitacion, evaluacion y remuneracion. (Valera, 2011).



Dessler & Varela (2017) refieren que los recursos humanos es la
administracion para saber el proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar
a los empleados, asi como de atender sus relaciones laborales, su salud y

seguridad, y los aspectos de equidad.

Para Alles (2016), menciona que reclutamiento es el conjunto de
procedimientos dirigidos a encontrar e identificar los posibles candidatos calificados

y capaces para luego efectuarle el ofrecimiento del cargo o empleo.

Otra dimension es la seleccion de personal es la busqueda de los candidatos
acertados para el puesto. Chiavenato (2011) menciona que se existe criterios de
seleccion de recursos humanos y estdndares de calidad para la admisién, en
cuanto a aptitudes fisicas e intelectuales, experiencia y potencial de desarrollo, que
tengan en cuenta el universo de puestos dentro de la organizacion. La seleccién de
personal debe realizarse de manera cuidadosa ya que es un proceso costoso,
ademas que un mal manejo del proceso de contratacion tiene varias implicaciones

legales.

Asimismo, la dimension capacitacion desarrolla habilidades y destrezas del
colaborador tanto como nuevo y antiguo, esto ayudara a incrementarse el interés.
La capacitaciéon es el proceso técnico, sistematico y permanente de la gestion del
talento humano que se encarga de ofrecer las condiciones necesarias para que el
personal desarrolle sus niveles de competencias profesionales y personales a
corto, mediano y largo plazo. (Louffat 2018) (p. 138)

La dimension de evaluacion establece los cambios de habilidades, actitudes
y conocimientos del individuo, donde se evalla el resultado de la capacitacion si
alcanzo con los objetivos por la organizacion. Por otro lado, la evaluacion del
desempeiio permite diagnosticar el nivel de competencia de los funcionarios y, a
partir de ello, tomar las medidas oportunas para mejorarlo de acuerdo con sus

potencialidades; esto, en pro del desarrollo organizacional (Louffat, 2018).

Y por ultimo la dimension remuneracion sugiere la forma de pago que otorga
al empleado por sus habilidades y conocimiento que se derivan de las actividades
con la empresa. De acuerdo con Chiavenato (2009) el salario se constituye como:

la paga por un trabajo, la medida del valor que un individuo tiene para la



organizacion, define el nivel de vida del colaborador, coloca a la persona en una
jerarquia de estatus dentro de la organizacién y representa una inversion de la
organizacion que produce un rendimiento. Las recompensas por su parte se

clasifican en financieras y no financieras.

Los procesos en la gestién del talento humano abarcan un conjunto de
actividades o funciones como elemento dinamizador del sistema. Entre las bases
tedricas Mondy, (2010) indica que los procesos de gestion talento humano implican
coordinar la participacion del individuo con los objetivos de la organizacion, de
hecho, quienes participan a la administracion se desarrollan y trabajan en los

procesos de gestion.

En cuanto a la dimension desarrollo de recursos humanos consiste en el
proceso de programas de la carrera, y valoracién del cumplimiento tanto individual
como grupal para aprovechar sus fortalezas. En lo que se refiere a la dimensién
remuneracion es un sistema de recompensa adecuada y equitativa, donde las
remuneraciones pueden ser de remuneracion financiera directa que son bajo el
pago de némina, sueldos, bonos; como la remuneracion financiera indirecta son los

beneficios que incluyen vacaciones, permiso de enfermedad, seguro médicos.

2.1.2.- Importancia de la Gestion del Talento Humano

De acuerdo con Dessler y Valera (2017) dicen que la Gestion del Talento Humano
ayuda a contratar al personal idéneo para el puesto, disminuir la rotacion, optimizar
el tiempo de las entrevistas, garantizar la eficacia de los departamentos, brindar a

los colaboradores un sueldo justo y evitar acciones discriminatorias.
2.1.3.- Teorias de la Gestién del Talento Humano

e Teoriade las relaciones humanas: Aporta un nuevo lenguaje al repertorio
de la Gestion de Talento Humano en donde se habla de motivacion,
liderazgo, comunicacion, organizacion informal, dindmica de grupo, etc.,

poniendo énfasis en las personas (Chiavenato, 2006).



e Teoriadel desarrollo organizacional: Segun Chiavenato (2006) esta teoria
es el cambio de la cultura en la organizacion, y la calidad de las relaciones

de las personas en el trabajo.
2.2. Compromiso Organizacional

2.2.1.- Enfoques: Segun Cérdova (2004) menciona que ahi 2 enfoques, el
unidimensional y el multidimensional

eEnfoque unidimensional: El compromiso actitudinal y conductual.

eEnfoque multidimensional: Valores organizacionales, beneficios, y valores

individuales.

2.2.2.- Compromiso y valores organizacionales

- Segun Frias, (2014), refiere que es acerca de la relacion de los valores

organizacionales con el compromiso organizacional de los trabajadores.

=Valores organizacionales: Es todo aquello que aprendemos desde nifios y que
vamos heredando con el pasar del tiempo. Es decir, que toda cultura es un valor,
pero no todo en la cultura forma parte de su escala de valores, dado que, que
los valores sélo se identifican a través de actitudes y concepciones que se
encuentran en el comportamiento de la persona en todos sus aspectos.

o Modelo directivo: Es que cada directico debera definir sus nuevos valores y
ajustar los que ya existen.

o Comunicacion e imagen corporativa: Ayudard a promover los valores
organizacionales a través de los medios de comunicacién de la organizacion.

o Alineacion de los sistemas de recursos humanos: Todos los sistemas de
recursos humanos deben estar orientados a reforzar la cultura y valores de la

organizacion.

o Monitoreo y seguimiento: Es muy importante que dentro de la organizacién se
implemente el monitoreo y seguimiento, ya que, esto permitira un mejor

desempefio laboral de cada colaborador.

- Segun, Vargas (2010), refiere a los valores organizacionales como aquellas ideas

compartidas que son importantes. Los valores mas importantes son:



e Trabajo en Equipo
o Eficacia
¢ Responsabilidad:
e Creatividad e innovacion:
2.2.3.- Elementos del compromiso organizacional
Figueroa (2016) , refiere que son 3 moédulos importantes:

1. Compromiso Afectivo: Referido al vinculo afectivo de pertenencia y lealtad
de la persona con la organizacion.

Arias, Valera, Loli, y Quintana (2003), manifiestan que es la base del estado
emocional que tiene el trabajador dentro de su organizacién y la afectividad
gue demuestra en sus relaciones interpersonales.

Es este lazo el que motiva a que los colaboradores gocen y vivan el placer
de laborar en sus empresas. (Johnson y Chang, 2006)

2. Compromiso de continuidad: Esta orientada hacia los costos que conlleva

dejar la empresa. Es asi que una persona continla trabajando en una
organizacion por sus intereses porque dejarlo debe acatar las
consecuencias de sus decisiones.
Arias, Varela, Loli, y Quintana (2003), refieren a la antigiiedad que tiene un
trabajador en su organizacion, lo cual, en su lealtad y no querer abandonarlo.
Asi también, menciona que la persona no renuncia por el miedo a no
encontrar un nuevo empleo.

3. Compromiso normativo: Es todo aquello que produce cuando se desarrolla
la identificacion con los objetivos de la empresa.

Arias et al. (2003), es la lealtad que posee cada trabajador con su empresa
y opta por no retirarse y continuar con sus actividades de su puesto de

trabajo.
2.2.4.- Determinantes del compromiso organizacional

Entre los determinantes del compromiso organizacional diversos autores han

establecido propuestas como Villa (2005), que menciona acerca de factores



gue influyen en el Compromiso Organizacional los cuales seran detallados a

continuacion:

v

Caracteristicas del trabajo: Se da cuando un colaborador tiene
responsabilidades en gran magnitud con respecto a sus funciones.
Naturaleza de las recompensas: Se da por la percepcidén que tiene
cada colaborador mediante los beneficios compartidos.
Oportunidades de empleo: Es cuando un colaborador recibe mas
oportunidades laborales, este tendrd menos motivos por los cuales salir
de la organizacion.
Nuevas relaciones impersonales en la organizaciéon: Los
colaboradores sienten que son tratados de la mejor manera estos
lograran integrarse facilmente con la organizacion.
Caracteristicas personales: Existen varios aspectos, los cuales son el
sexo, edad y antigiiedad. Mientras que, Rivera (2010) lo clasifica en tres
grupos:
e Caracteristicas personales del individuo: se consideran aspectos
como el numero de afios que los colaboradores han estado en la
organizacion, asimismo influye significativamente el género (femenino
y masculino) del colaborador.
eExperiencias de su ambito laboral: La satisfaccion laboral que
poseen los colaboradores influye en su desempefio laboral. Las
relaciones interpersonales influyen significativamente en este estado
de animo del colaborador. Una adecuada interaccion entre directivos y
empleados promueve el desarrollo del cumplimiento de los objetivos
organizacionales.
e Caracteristicas del puesto: El nimero de horas que el trabajador
pasa en la organizacion acrecentara su socializacion y por ende su

compromiso.

Los trabajadores con mayor autonomia y responsabilidad desempefian mejor
sus funciones. Los trabajadores que ocupen cargos mas altos en la
organizacion tienden a estar mas comprometidos. EI ambiente de trabajo

influye en el cumplimiento de las funciones del puesto.
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2.2.5.- Importancia del compromiso organizacional

» Bayonay Goiii (2007) definen sobre la importancia dentro de la organizacion

se logra desarrollando metas de esta misma.

» Doug y Fred (2006) mencionan que en la actualidad el éxito tanto a nivel

personal como organizacional requiere de competencias vinculadas a la moral.

» Sin embargo, Blanchard y O’Connor (2005) mencionan que existe un tema

paradojico, dado que, a partir de la busqueda de ética y moral, se podria producir

lucro y ser mas competitivos a partir de acciones significativamente positivas.

2.2.6.- Beneficios del compromiso organizacional

Segun Flores (2013), manifiesta que existen caracteristicas de los

beneficios, los cuales son: Apoyo y aceptacion de metas y valores de la

empresa, la iniciativa en beneficio de la organizacion y el deseo de

mantenerse en la organizacion.

Por otro lado, Aldana (2013). Menciona que los trabajadores tendran

beneficio como parte del compromiso organizacional. Los cudles seran

explicados a continuacién:

>

>

>

>

Mejor superacion hacia el personal
Eficacia en la organizacion

Los trabajadores estan estructurados: objetivos/ objetivos de la

organizacion y personales.
Menos rotacion y ausentismo del personal.

Un adecuado clima laboral.

2.2.7.- Clases de Trabajadores

Autores como Meyer y Allen (1991) refieren que se puede apreciar tres

clases de trabajadores en relacion al compromiso con la organizacion:

o0 Lovemarks: Pertenecen a un tipo de trabajadores muy comprometidos

con la organizacion, lo cual se debe en gran parte a la satisfaccion que

siente al realizar sus funciones.
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o Los convertibles: Estos no se encuentran tan contentos ni alegres con
la organizacion, pero cabe la posibilidad que podria llegar al compromiso

ideal si su relacién laboral mejora.

o Los desenganchados: Esta dUltima categoria no se encuentran
comprometidos ni con su area de trabajo y mucho menos con las metas
de la organizaciébn. Para que este tipo de personas lleguen a
comprometerse con la empresa es importante llevar a cabo un sin nimero

de situaciones que logren brindar seguridad y mejore el clima laboral.
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lI.LMETODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: El tipo de investigacién es aplicada, porque depende
los descubrimientos y avances de la investigacion basica y se enriquece con
ellos, pero se caracteriza por su interés en la aplicacion, utilizacion y
consecuencias practicas de los conocimientos. La investigacion aplicada busca
el conocer para hacer, para actuar, para construir, para modificar. (Zorrilla,
2013)

Disefio de investigacién: El disefio de la investigacion fue correlacional, las
variables no fueron manipuladas, se observan los hechos tal como ocurrieron.

(Hernandez et al.,2010). El estudio se grafica de la siguiente manera:

V1

V2

Donde:
M= Colaboradores de una entidad Privada de Truijillo
V1= Compromiso Organizacional
V2= Procesos de Gestion talento humano
r=relacion

El disefio V1 hace referencia a la variable de Procesos de Gestion Talento
Humano, V:es la variable de Compromiso Organizacional, M es la muestra de

los colaboradores de una entidad de Truijillo y r es la relacion entre las variables.
3.2. Variables y operacionalizacion

Independiente: Procesos de Gestién Talento Humano: Conjunto dinamico

interactivo (Chiavenato, 2009)
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Dependiente: Compromiso Organizacional, Constructo multidimensional que tiene

3 dimensiones: Afectivo, Normativo y de Continuidad (Meyer y Allen)

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion: Namakforoosh (2005), refiere que es un grupo de componentes con
particularidad en comun. La poblacién estuvo conformada por 30 colaboradores de
una Empresa de Trujillo, 2021.

e Criterios de inclusién: Los colaboradores de una Empresa de Trujillo

e Criterios de exclusion: Personas diferentes a los colaboradores de una

Empresa de Trujillo

Tabla 1: Distribucién de la Poblaciéon

Género Frecuencia %
Masculino 14 44
Femenino 16 56
Total 30 100

Fuente: Enviado por el jefe de Recursos Humanos de la Empresa Privada
Unidad de anélisis
Cada colaborador de la Empresa Privada de Trujillo - 2021

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

La técnica de esta investigacion son los cuestionarios, para obtener la informacion
necesaria para las dos variables de estudio como indica: La encuesta es una
busqueda de informacidén sistematica sobre los datos que se requiere obtener
(Roda, 2001).

Instrumento de recoleccion de datos
Instrumento:

El Cuestionario de Compromiso Organizacional tiene 18 items, y estd compuesto

por 3 componentes: Compromiso Afectivo, Compromiso Normativo y de
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Compromiso de Continuidad. y cada tiene 6 items, son items positivos y también

como negativo. El tiempo es de 15 minutos y a partir de 18 afios

El Cuestionario para la variable procesos de Gestion del Talento Humano y tiene
23 items con escala ordinal, con 5 dimensiones: con opciones de respuesta con

escala ordinal.
Validez

De acuerdo a Mufioz, define validez en apreciar mediante el constructo en la
evaluacion, que concierne el significado y la justificacion de los resultados. Para la
validez de contenido se sometio a juicio de tres expertos quienes analizaron cada
item determinando que tienen coherencia con los indicadores y dimensiones de
estudio para cada variable, como también la autenticidad de constructo por medio

de los programas estadisticos.
Confiabilidad

Se hace referencia al grado en la que se aplica a los mismos sujetos y, produce
iguales resultados, donde estos coeficientes oscilan entre cero y uno, su ventaja es
aplicar la medicién y su célculo el coeficiente. El resultado obtenido mediante el
programa estadistico SPPS para el compromiso organizacional = 0.908 buena

confiabilidad; y el de procesos gth también fue de buena confiabilidad.

3.5. Procedimientos
La investigacion se basoé a través de una observacion en la empresa y para lo cual
las ideas se formulan en preguntas de investigacion. Y asi los objetivos y es por

eso que salié la muestra.

La realizacion del estudio se emiti6 el permiso al general de la Empresa para
la autorizacion de la aplicacion de las encuestas, para clasificar el tiempo y espacio,
el objetivo fue de 30 colaboradores, para que posteriormente se proceda con la
tabulacion de los datos por medio del Excel, para poder luego llevarlo al Programa
estadistico IBM SPSS 25, y asi llevar a cabo el analisis estadistico y obtener los

resultados para la interpretacion correspondida.

3.6. Meétodo de andlisis de datos
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Se realiz6 utilizando el programa estadistico IBM SPSS 25, sido ordenada y

organizada en el programa Excel 2016. Los métodos estadisticos fueron:

Se empled la estadistica inferencial que demostrara las relaciones de las
variables y dimensiones. La técnica de prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnow, para cual los resultados de dicha prueba se decidié usar el coeficiente de
correlacion de Spearman, pues no cumplieron el supuesto de normalidad para los

resultados de correlaciones estadisticamente significativos si p<0.05

3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion fue necesaria tomar en cuenta el cumplimiento de los articulos
del cédigo de ética del Colegio de Psicélogos del Peru (2017), referidos al ejercicio
de investigacion cual es: El uso del consentimiento informado, velar por la
seguridad e integridad de los participantes, evitar la aplicacién de instrumentos no
validados cientificamente por las instituciones legales competentes e informar a los
participantes la intencién del estudio. El estudio fue elaborado con los requisitos por
la U.C.V. cumplimiento asimismo con las normas APA, y esta investigacion contiene

50 citas evidenciadas en esta investigacion.
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IV. RESULTADOS
Tabla 2

Distribucién de frecuencias segun niveles de la variable procesos de gestion
talento humano en los colaboradores de una empresa de Trujillo — 2021 (n=30)

del

100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0
.0
Gest. del  Int. Pers. Org. Recomp. Des. Ret. Pers. Aud.
tal. Hum. Pers. Pers. Pers. Pers.
Variable Dimensiones
mAlto 100.0 90.0 83.3 80.0 73.3 90.0 83.3
= Medio .0 10.0 16.7 20.0 26.7 10.0 16.7
Bajo .0 .0 .0 .0 .0 .0 .0
Variable Dimensiones
Gestion del Organizar a Desarrollar  Retener a Auditar a
Integrar Recompensar
Nivel talento las alas las las
personas a las personas
humano personas personas personas personas
f % f % F % f % f % f % f %

Alto 30 100.0 27 90.0 25 833 24 80.0 22 733 27 900 25 833
Medio 0 .0 3 100 5 167 6 20.0 8 267 3 100 5 16.7

Bajo O .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0
Total 30 100.0 30 100.0 30 100.0 30 100.0 30 100.0 30 100.0 30 10

.0

0.0

Figura 1. Distribucién de porcentaje de la variable procesos de gestion del tale

humano

nto

En la tabla 2 y figura 1 se aprecia la distribucion de frecuencias y porcentajes de la

variable procesos de gestion del talento humano y sus dimensiones, es asi que,

en

la variable total se aprecia que el total de participantes se distribuye en el nivel alto

(100%), ademés, se muestra que en cada una de las dimensiones que estructu

ran
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la variable prevalece el nivel alto (73.3% a 90%) seguido del nivel medio (10% a
26.7%).

18



Tabla 3

Distribucién de frecuencias segun niveles de la variable compromiso organizacional

en los colaboradores de una empresa de Trujillo — 2021 (n=30)

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0
.0
Compromiso Compromiso Compromiso de Compromiso
organizacional afectivo continuidad normativo
Variable Dimensiones
m Alto 50.0 50.0 50.0 56.7
u Medio 50.0 50.0 50.0 43.3
u Bajo .0 .0 .0 .0
Variable Dimensiones
Nivel Compromiso Compromiso  Compromiso de  Compromiso
Ive
organizacional afectivo continuidad normativo
F % f % f % f %
Alto 15 50.0 15 50.0 15 50.0 17 56.7
Medio 15 50.0 15 50.0 15 50.0 13 43.3
Bajo 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0

Total 30 100.0 30 100.0 30 100.0 30 100.0

Figura 2. Distribucion de porcentajes de la variable compromiso organizacional

En la tabla 3 y figura 2 se analiza la distribucion de las frecuencias y porcentajes
correspondiente a la variable compromiso organizacional y sus factores, es asi que,
en el total de la variable y en sus dimensiones compromiso afectivo y compromiso
de continuidad las frecuencias se han distribuido en los niveles medio y alto de
modo similar (50%), y en la dimension compromiso normativo prevalece el nivel alto
(56.7%) seguido del nivel medio (43.3%).
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Analisis de normalidad

Tabla 4

Prueba de normalidad de las puntuaciones obtenidas de la aplicaciéon de los

instrumentos de las variables procesos de gestion del talento humano y

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de Trujillo — 2021

(n=30)
Variable/ dimension Shapiro-Wilk
Estadistico gl p

Gestion del talento humano .898 30 .007
Compromiso organizacional .842 30 .000
Compromiso afectivo .812 30 .000
Compromiso de continuidad .880 30 .003

Compromiso normativo .848 30 .001

Nota: gl=grados libertad; p=valor de significancia estadistica

En la tabla 4 se observa que en cuanto a la distribucion de las puntuaciones de los

instrumentos aplicados para la medicion de las variables se hall6 que dicha

distribucion en la variable gestion del talento humano, asi como en compromiso

organizacional y sus dimensiones no hay presencia de normalidad (p<.05). Por

tanto, para la correlacion entre las variables se hizo uso del coeficiente de

correlacion de Spearman (rho).
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Analisis Correlacional
Tabla 5:

Correlacion entre procesos de gestion del talento humano y compromiso

organizacional en los colaboradores de una empresa de Trujillo — 2021 (n=30)

Variable rho p

Gestion del talento humano Compromiso organizacional -.238 .206

Nota: rho=coeficiente de correlaciéon de Spearman; p<.05*=relacién significativa; p<.01**=relacién muy

significativa

En la tabla 5 se evidencia que la variable procesos de gestion del talento humano
se correlaciona negativamente de efecto pequefio y en ausencia de significancia

estadistica con el compromiso organizacional (rho=-.238, p>.05).
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Tabla 6:

Correlacion entre procesos de gestion del talento humano y la dimensién

compromiso afectivo en los colaboradores de una empresa de Trujillo — 2021 (n=30)

Variable rho p

Gestion del talento humano Compromiso afectivo -.250 .182

Nota: rho=coeficiente de correlaciéon de Spearman; p<.05*=relacién significativa; p<.01**=relacién muy
significativa

En la tabla 6 se evidencia que la variable procesos de gestién del talento humano
se relaciona negativamente de efecto pequefio y en ausencia de significancia

estadistica con la dimensién compromiso afectivo (rho=-.250, p>.05).
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Tabla 7

Correlacion entre procesos de gestion del talento humano y la dimensién
compromiso de continuidad en los colaboradores de una empresa de Trujillo — 2021
(n=30)

Variable rho p

Gestion del talento humano Compromiso de continuidad -.197 .296

Nota: rho=coeficiente de correlacion de Spearman; p<.05*=relacion significativa; p<.01l**=relacion muy
significativa

Descripcion: En la tabla 7 se aprecia que la variable procesos de gestién del
talento humano se relaciona negativamente de efecto pequefio y en ausencia de
significancia estadistica con la dimensién compromiso de continuidad (rho=-.197,
p>.05).
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Tabla 8

Correlacion entre procesos de gestion del talento humano y la dimensién
compromiso normativo en los colaboradores de una empresa de Trujillo — 2021
(n=30)

Variable rho p

Gestion del talento humano Compromiso normativo -.272 .146

Nota: rho=coeficiente de correlacion de Spearman; p<.05*=relacion significativa; p<.01l**=relacion muy
significativa

Descripcion : En la tabla 8 se aprecia que la variable procesos de gestion del
talento humano se relaciona negativamente de efecto pequefio y en ausencia de
significancia estadistica con la dimension compromiso normativo (rho=-.272,
p>.05).
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V. DISCUSION

La presente investigacion hace referencia a las variables: Procesos de la Gestion
del Talento Humano y Compromiso Organizacional con los colaboradores de una
empresa de Truijillo, 2021.La variable: Procesos de Gestion Talento Humano, tiene
varias dimensiones y son las siguientes: Integrar personas, Organizar personas,
Recompensar personas, Desarrollar personas, Retener personas y Auditar
personas. Y con la variable: Compromiso Organizacional tiene 3 dimensiones:
Compromiso Afectivo, Compromiso Normativo y Compromiso de Continuidad.

El compromiso organizacional para Meyer y Allen (1997): “es el estado
psicolégico que caracteriza la relacibon que mantiene el empleado con la
organizacion; dicho estado tiene repercusiones en la decisidbn de continuar
formando parte de la organizacion” (p. 11). En su modelo teérico proponen tres
dimensiones, compromiso afectivo que refiere al apego emocional del empleado y
la identificacion plena con la organizacién, el compromiso de continuidad se refiere
a la conciencia de los costos asociados que generarian el abandono de la
organizacion y por ultimo el compromiso normativo refleja un sentimiento de
obligacion de continuar el empleo. La GTH permite y también conoce sobre las
capacidades y asi poder construir talentos por medio de un conjunto integrado de
procesos. Ademas, la funcién que busca el apoyo efectivo de los colaboradores con
el fin de lograr metas y alcanzar objetivos tanto organizacionales como individuales
(Chiavenato, 2009)

Esta investigacion final ayudar4d mucho en el &mbito cientifico porque se
necesitd los métodos estadisticos para llegar a una solucion. Los resultados del
estadista tienen correlacion entre dimension y variable, las conclusiones y
recomendaciones, porque nos permiten conocer la problemética dentro de los
colaboradores de la empresa en reconocer sobre el compromiso organizacional de
importancia correspondiente en el ambito social como laboral donde se
desenvuelve en su diario vivir.

Para futuros estudios posteriores se podria analizar un sistema de gestion
de calidad en el area de recursos humanos para mejorar el compromiso afectivo.
Las buenas practicas estan fuertemente ligadas con el establecimiento de
estandares de calidad como politica de gestion en consideracién una serie de

aspectos importantes para la organizacion
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Por otro lado, Hernandez et al. (2010) menciona que la eleccion de la
muestra debe ser representativa de la poblacion y con las mismas caracteristicas,

para asi evitar distorsion en los resultados.

En la tabla 2 se muestra la distribuciéon de las puntuaciones de los
instrumentos aplicados para la mediciébn de las variables se hall6 que dicha
distribucion en la variable gestion del talento humano, asi como en compromiso
organizacional y sus dimensiones no hay presencia de normalidad (p<.05). Por
tanto, para la correlacion entre las variables se hizo uso del coeficiente de

correlacion de Spearman (rho).

La tabla 3 es sobre la otra distribucién de las frecuencias y porcentajes
correspondiente a la variable compromiso organizacional y sus factores, es asi que,
en el total de la variable y en sus dimensiones compromiso afectivo y compromiso
de continuidad las frecuencias se han distribuido en los niveles medio y alto de
modo similar (50%), y en la dimensiébn compromiso normativo prevalece el nivel alto
(56.7%) seguido del nivel medio (43.3%).

Tabla 4 es de la distribucion de frecuencias y porcentajes de la variable
procesos de gestion del talento humano y sus dimensiones, es asi que, en la
variable total se aprecia que el total de participantes se distribuye en el nivel alto
(100%), ademés, se muestra que en cada una de las dimensiones que estructuran
la variable prevalece el nivel alto (73.3% a 90%) seguido del nivel medio (10% a
26.7%).

Para Ventura y Caycho (2017) refieren que la confiabilidad es el grado en
gue un instrumento produce resultados consistentes y coherentes, para dicha
investigacion se determind la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach con un
intervalo del 95 % de confianza en ambos cuestionarios que fueron utilizados en
los colaboradores de la Empresa de Truijillo, presentando un equivalente de .920

gue califica a la confiabilidad como un nivel muy bueno o alto.

Los resultados encontrados en la presente investigacion respecto a la tabla
5y en relacion entre los Procesos de la Gestion del Talento Humano y Compromiso
Organizacional de los colaboradores en una Empresa Privada de Trujillo, 2021, se
evidencia que existe una relacion negativa de efecto pequefio y en ausencia de
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significancia estadistica entre las variables (rho=-.238, p>.05). Para lo cual Robbins
(2013), refiere que el Compromiso organizacional es mas fuerte en los
colaboradores nuevos que en los colaboradores antiguos de la empresa, y que la
empresa no realiza una adecuada seleccion de personal, también con las
remuneraciones y prestacion de servicios brindados no les permiten satisfacer sus
necesidades, para lo cual rechazamos la hipétesis nula que no existe relacion entre
ambas variables de manera inversa. Ademas, si tienen el deseo de permanecer en
la empresa, se sienten ligados emocionalmente y consideran que esta merece toda
la lealtad por la empresa. Lo encontrado concuerda con una investigacion de
Chiquilin (2018), quienes concluyeron que existe una relacion de manera negativa
en tamafno pequefo en los colaboradores.

De acuerdo con lo encontrado en la tabla 6 y objetivo 1 se hace referencia
gue, entre los procesos de gestion del talento humano y la dimension de
compromiso afectivo en los colaboradores de una empresa de Truijillo, 2021, se
pudo evidenciar que existe una relacion negativamente de efecto pequefio y en
ausencia de significancia estadistica (rho=-.250, p>.05). Y es por eso que para
Meyer y Allen ratifican que el compromiso afectivo es la union del valor personal
con el valor empresarial. Sin embargo, ya que se relacionan de manera inversa
hace referencia a que tienen un trato menor y es por eso que afecta su union de

valor personal con el valor empresarial.

El objetivo 2 fue determinar si correlacionan los procesos de gth y el
compromiso de Continuidad. ElI marco teorico refiere que el compromiso de
continuidad se da por la necesidad por los factores financieros, psicologicos y
fisicos. Es por eso que en la tabla 7 se aprecia que la variable procesos de gestion
del talento humano se relaciona negativamente de efecto pequefo y en ausencia
de significancia estadistica con la dimension compromiso de continuidad (rho=-
197, p>.05). Este resultado se contrasta a que Meyer y Allen que refieren que este
compromiso es el sentimiento del deber de estar en su lugar de trabajo y sobre las

consecuencias de abandonar su empleo.

El altimo objetivo es sobre si existe relacién entre los procesos de gth y el
compromiso normativo, para lo cual es importante la fidelidad y la gratitud de los

colaboradores para con la empresa. Y en la tabla 8 se muestra que la variable
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procesos de gestion del talento humano se relaciona negativamente de efecto
pequefio y en ausencia de significancia estadistica con la dimensién compromiso
normativo (rho=-.272, p>.05). Esto hace referencia a que los colaboradores si
tienen fidelidad hacia la empresa, pero sin embargo por tema del manejo del
personal o reclutamiento es que ellos mismos dudan en crear un vinculo de manera

normal y no por obligacion de permanencia en dicho trabajo.

Por dltimo, es necesario resaltar que durante el desarrollo de la presente
investigacion se presentaron ciertas restricciones por parte de los encuestados,
porque expresaban su temor a perder su trabajo por parte de sus superiores al
brindar informacion a través de la encuesta. Ademas, las restricciones de poder

acceder al personal por el tema del COVID.

Asimismo, otra de las limitaciones es que se encontr0 escazas
investigaciones que guarden una relacién directa con las variables de estudio, pero
si algunos trabajos que se relacionan con al menos una de las variables. Por ello
también se considera la importancia de la presente investigacion, ya que se genera

antecedente a futuras investigaciones relacionadas a las variables de estudio
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos, se concluye lo siguiente:

Existe una relacion negativa muy pequefia entre las variables Procesos de la
Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional debido a que se
encontré una correlacion de Spearman de -.238. Esto significa que una variacion
de la variable Procesos de Gestion del Talento Humano, va a tener un efecto
minimo inverso en el Compromiso Organizacional que muestran los

colaboradores de la Empresa de Trujillo.

Los procesos de Gestién del Talento Humano y la dimension de compromiso
afectivo se evidencian que existe una relaciéon de manera negativa pequefia
(rho=-.250, p>.05). Esto significa que muchos colaboradores no relacionan sus
asuntos emocionales con el trabajo y /o sus funciones de la empresa, sin

embargo, el resto si relacionan sus emociones con los procesos y /o funciones.

Los procesos de gth y el compromiso de Continuidad, entonces se relaciona
negativamente de efecto pequefio y en ausencia de significancia estadistica con
la dimensién compromiso de continuidad (rho=-.197, p>.05). Este resultado se
contrasta a que Meyer y Allen que refieren que este compromiso es el
sentimiento del deber de estar en su lugar de trabajo y sobre las consecuencias

de abandonar su empleo.

Los procesos de gth y el compromiso normativo, para lo cual es importante la
fidelidad y la gratitud de los colaboradores para con la empresa. Y se relaciona
negativamente de efecto pequefio y en ausencia de significancia estadistica con
la dimension compromiso normativo (rho=-.272, p>.05). Esto hace referencia a
que los colaboradores si tienen fidelidad hacia la empresa, pero sin embargo por
tema del manejo del personal o reclutamiento es que ellos mismos dudan en
crear un vinculo de manera normal y no por obligacion de permanencia en dicho

trabajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

A partir de la discusion de los resultados, se sugiere:
e A la empresa:

- El equipo de Recursos Humanos debe socializar sus procesos de Gestion

del Talento Humano para con sus colaboradores.

- Realizar un mejor proceso, para un mejor compromiso de los mismos
colaboradores.

e A futuros investigadores:

- Es primordial continuar con mas estudios del Cuestionario de Compromiso
Organizacional y de los Procesos de Gestion del Talento Humano, con una

muestra mas amplia y que se genere mayor validez y confiabilidad de la
prueba.

- Dar a conocer los resultados obtenidos con el fin de que brindar nuevos

conocimientos en la Psicologia Organizacional.
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ANEXOS
ANEXO 1: Tabla de Operacionalizacién de la variable Compromiso

Organizacional.

VARIABLE A DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
MEDIR CONCEPTUAL OPERACIONAL

Meyer y Allen El resultado Compromiso -Lazos
(1997), refieren obtenido se Afectivo emocionales
que: “‘El medira a través -Sentimientos
compromiso de su puntaje positivos con la
organizacional directo y organizacion.
es considerada procedimiento -Comprometido
como el estado de analisis del con su
psicolégico Cuestionario de organizacion.
donde existe Compromiso
una  relacion Organizacional.

Compromiso entre los

Organizacional colaboradores Compromiso
con la De continuidad -Aspectos
organizacion financieros
con sus -Aspectos
decisiones de psicologicos.
continuar 0 -Aspectos
dejar la fisicos.
organizacion”. Compromiso

Normativo -Sentido moral

-Reciprocidad




ANEXO 2: Tabla de Operacionalizacién de la variable: Procesos de Gestion

talento Humano.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL

Procesos Son un Trata de -Integrar -Reclutamiento

de gestiobn conjunto prevenir personas de personal

talento dindmico situaciones

humano interactivo, se potenciales que -Seleccion de

mide a través
de

dimensiones

las

integrar
personas,
organizar a las
personas,
recompensar a
las personas,
desarrollar a
las personas,
retener a las
personas,
auditar a las
personas.
Chiavenato,

(2009)

pueden generar
impacto en la
organizacion, la
cual consta de
23

ser medida por

items para

la escala ordinal

-Organizar a

las personas

Recompensar
a las

personas

-Desarrollar a

las personas

-Retener a las

personas

-Auditar a las

personas.

personal.

-Tareas,
deberes y
obligaciones

del cargo

-Evaluacion

del desempefio

-Recompensas

y remuneracion




ANEXO 3:

Cuestionario para medir los procesos de gestion talento humano

Estimado(a) colaboradores es grato saludarlos y la vez solicitar su ayuda con la
contestacion de este cuestionario que forman parte de la investigacion, para lo cual
necesitamos de su colaboracion y apoyo. Para lo cual usted marcaras la respuesta

en el recuadro para cada una de las preguntas que tendra unos valores de puntaje.

Nunca=1 Casinunca=2 Aveces =3 CasiSiempre=4 Siempre=5

ITEM ESCALA DE IMPORTANCIA
1 | ¢Laempresa cuenta con una |Nunca Casi A Casi | Siempre
politica formal para cubrir sus nunca |veces|siempre
vacantes?

¢ El jefe del area que solicita
2 | personal para cubrir un puesto, | Nunca | Casi A Casi Siempre
tiene una adecuada solicitud nunca veces | siempre

de requisitos para cubrir la

vacante?

¢, Considera importante que la
3 empresa integre pruebas de |Nunca |Casi A Casi Siempre
evaluacién en su proceso de nunca veces | siempre

seleccion de personal?

¢Cuenta la empresa con un
4 flujograma del proceso de | Nunca | Casi A Casi Siempre

reclutamiento y seleccion de nunca veces | siempre

personal?




¢En la empresa comparten

5 conocimiento, habilidades y |Nunca | Casi A Casi Siempre
experiencia? nunca veces | siempre
¢, Se evidencia en la empresa
6 | algunaresistencia a las ideas |Nunca |Casi A Casi Siempre
de los demas colaboradores? nunca veces | siempre
¢En la empresa se busca
7 | activamente nuevas maneras |Nunca | Casi A Casi Siempre
de realizar las actividades? nunca veces | siempre
¢, Se organiza a los
8 colaboradores segun sus Nunca | Casi A Casi Siempre
fortalezas para orientar el nunca veces | siempre
trabajo y /o metas
establecidas?
¢, Considera que su
9 remuneracion es acorde al | Nunca | Casi A Casi Siempre
mercado laboral? nunca veces | siempre
¢,Considera adecuado los
10 | mecanismos y procedimientos | Nunca | Casi A Casi Siempre
gue emplea empresa para nunca veces | siempre
recompensar a los
trabajadores?
¢ Esta de acuerdo que la
11| empresatengaunplande |Nunca |Casi A Casi Siempre
evaluacion de desempefio en nunca veces | siempre
sus colaboradores?
¢,Cree que se cumple con el
12| otorgamiento de beneficios |Nunca |Casi A Casi Siempre
sociales a los colaboradores o nunca veces | siempre

premios por un buen

desempeiio laboral?




¢ Considera que la empresa

13| desarrolle plan de capacitacion | Nunca | Casi A Casi Siempre
de acuerdo las necesidades de nunca veces | siempre
los colaboradores?
¢, La empresa difunde
14| informacion sobre los cursos |Nunca | Casi A Casi Siempre
de formacion para los nunca veces | siempre
colaboradores?
¢ Considera que los programas
15| de capacitacion se ajustan a |Nunca | Casi A Casi Siempre
las necesidades de los nunca veces | siempre
colaboradores?
¢La empresa apuesta por el
16| desarrollo profesional de los |Nunca | Casi A Casi Siempre
colaboradores? nunca veces | siempre
¢, Considera que las
17| necesidades basicas estan |Nunca | Casi A Casi Siempre
siendo satisfechas por la nunca veces | siempre
empresa?
¢La empresa vela por la
18 seguridad y Nunca | Casi A Casi Siempre
calidad de vida de los nunca veces | siempre
colaboradores?
¢, Se evidencia sefalamiento
19| de zonas de seguridad en la |Nunca | Casi A Casi Siempre
empresa? nunca veces | siempre




¢La direccion de la empresa

20 promueve actitudes de Nunca | Casi A Casi Siempre
seguridad entre los nunca veces | siempre
colaboradores?
¢La empresa informa
21 periodicamente a los Nunca | Casi A Casi Siempre
colaboradores sobre el avance nunca veces | siempre
de metas y logros de
objetivos?
¢La empresa cuenta con
22 mecanismos Nunca | Casi A Casi Siempre
de supervision y control del nunca veces | siempre
comportamiento de los
colaboradores?
¢La empresa realiza
23 seguimiento a la jornada Nunca | Casi A Casi Siempre
laboral de los colaboradores? nunca veces | siempre




ANEXO 4:

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

(Adaptado por Figueroa, C.- 2016)

Instrucciones:

A continuacién, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los

sentimientos que las personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion

para la que trabajan. Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada

afirmacién que aparece en la parte superior del cuestionario. Marque con un ASPA

(X) su nimero de eleccioén, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de

acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea

sincero.
AFIRMACIONES PUNTAJE
Totalmente de Acuerdo (TDA) 7
De Acuerdo (DA) 6
Levemente de Acuerdo (LA) 5
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo ( NA/ ND) 4
Levemente en Desacuerdo (LD) 3
En Desacuerdo (ED) 2
Totalmente en Desacuerdo (ED) 1
TED |ED | LD | NA |LA |DA | TA
ND

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi

carrera en esta organizacion.

2. Enrealidad siento como si los problemas de

esta organizacion fueran los mios.

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia

con esta organizacion.

4. No me siento emocionalmente ligado a la

organizacion.




5. No me siento como “parte de la familia” en

esta organizacion.

6. Esta organizacion tiene un gran significado

personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta
organizacion refleja tanto necesidad como

deseo.

8. Seria muy dificl para mi dejar mi
organizacibn ahora, incluso si deseara

hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si
decidiera dejar la organizaciébn en la que

trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones Si

considerara dejar esta organizacion.

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta
organizacion, yo podria considerar trabajar en

otro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de
dejar esta organizacion seria la escasez de

otras alternativas disponibles

13. No siento ninguna obligacion de

permanecer en mi trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento
que dejar la organizacion ahora no seria lo

correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi

organizacién ahora.

16. La organizacién donde trabajo merece mi

lealtad.




17. No dejaria mi organizacion ahora porque
tengo un sentido de obligacion con las

personas que trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta

organizacion.




ANEXO 5: VALIDACION DE PRUEBAS POR CRITERIOS DE JUECES

CRITERIOS DE JUECES

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar el compromiso organizacional.

OBJETIVOS: Evaluar la valoracidn del cuestionario de Compromiso Organizacional

DIRIGIDO A: Colaboradores de la empresa Privada

NOMBRE DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: __Magister en Psicologia

Verdnica Sanchez Romero

ESTUDIOS REALIZADOS:

VALORACION:
Altamente vilido Regularmente Baja validez Mo valido
valido valido
Pecsotss
Firma del Evaluador:
CRITERIOS DE EVALUACION
PERTINENCIA | REVELAMCIA CLARIDAD
SUGEREMCIAS
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS
L NO sl NO 5l NO
1. Me sentiria muy feliz de pasar &l resto de mi carrera en esta organizacion. X X X
2. En realidad siento coma si los problemas de esta organizacion fusran los mios. X X X
3. No tengo un fuerte sentido de pertenenciz con esta organizacian, X X X
COMPROMISO AFECTIVD 4. Mo me siento emaci ligado a la organizacion. X X X
5. No me siento como “parte de la familia” en esta organizacian. X X X
6. Esta 9raaNizasidn Uz0s, un gren sigqifigady personal pare X X X
7. Por ahara, RENMANECEY. &N S3t3 QrEANizcidn, refieiz tnto negssidad comp | X X X
COMPROMISO - . - s - -
ORGANIZACIONAL - Sarlamuydificilpere midefar s hacede- | X L X
COMPROMISO D2 9. Gran garyz, de mi vida sria afesiada, o deeidiers dejar la areRnizsian g = | X
CONTINUDAD | que3(absio sors.
- Slen BIER.MY 23 5].cnsiderard delar exta areanizacion | X L X
11§ no hybizra invartida tanto de i 0 esta orEaniaGien ya ARdrz sansiderar | X X X
It I 8
12. Un de las gansecuenias 0seabivas de deiarssta oraRniiasion seriale sxmess. | X % X
de g i3z disnogi
X X X
COMPROMISO NORMATIND X X X
X X X
g5 12 Ealtad L L X
EEROIEESISN. BhRE.BRIANE SanEs, un ssnfide de shlisagiRncon | X X X
laz personas que trabajan conmizn
18 Sizntp que le dsho mycho  &5ta argenizacion. X L X




MOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar el compromiso organizacional.

CRITERIOS DE JUECES

OBJETIVOS: Evaluar la valoracién del cuestionario de Compromiso Organizacional

DIRIGIDO A: Colaboradores de la empresa Privada

NOMBRE DEL EVALUADOR: __ JESSICA MENDO ZELADA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER

ESTUDIOS REALIZADOS:
VALORACION:
Altamente Valido Regularmente Baja validez Mo valido
valido valido
CRITERIOS DE EVALUACION
PERTINENCIA REVELANCIA CLARIDAD
SUGERENCIAS
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS
sl NO ] NO sl NO
1. Me sentiria muy feliz de pasar l resto de mi carrera en esta organizacion. X * X
2. En realidad siento come si los problemas de esta organizacian fueran los mios. X * X
3. Mo tengo un fuerta sentido de pertenenciz con esta organizacion. X X X
COMPROMIZO AFECTIVO 4. Mo me siento emaci ligade a la organizacion. X X X
5. MNome smnm Lome Earte dela fam\lla enesta nrganlzacmn X X X
6.E B iEnifizady persanal para m X * i
?Wrmm&mmmmmwmﬂm bt bt X
RGN I i I
COMPROMISO DE X X X
CONTINUIDAD
Sient - iderara dei izagi [ [ X
tgino buh!s@mmtantvdemtahsm mwmm X X X
| abziar £0.9100. Juear.
12.Unzde ‘ESWW*M%WMIEW X X X
X X X
COMPROMISO NORMATIVO X X x
X X X
X X X
X X X
X X X




MOMEBRE DEL INSTRUMEMNTO:

humanao.

CRITERIOS DE JUECES

OBJETIVIOS: Evaluar la valoracion del cuestionario de Gestion del Talento Humano

DIRMGIDOD A: Colsborasdores de la empresa Privada

MOMERE DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR Mlzgister en Psicologia

ESTUDIOS REALIZADOS:

Werdnica 38nchez Romero

Cuestionario para evaluar el proceso de gestion del talento

WVALORACIOMN
Altamente Walide Regularments Bajz validez Mo wilido
walida wali
Firma del Evaluado
CRITERIOS DE EVALUACION
Pertenenda | Aelevanca | Clandad SUGERENDIAS
VARIABLE DIMENSIONES INDSCADOR ITEMS
5l NO 51 N 5l NO sl NO
1 L3 empres3 cuenta can una politica formal para cubrir sus vacantes? X X X
Aeclutamiento | 2. GEl |ofe cel drea que solicita personal para cubinr un puesic, bene wia | K ® W
de persanas Aceuada b solicitud de requizitos para b vacante
Seheco on e 3 ansicera Impartante gue la empresa integre pruebas ce evaluacdn ensu | X x X
ritegrar Persanas procese de selecchin de perscnas?
personas
4. iCuenta la empresa con un flujograma del proceso de redutamiento y
splecc o personial f
Tarcas, deberes | 5. 4En la empresa camparten conadmienic, habilidades y experiencia? ® % x
Organizar a laz
personas 6 iSe evidench en la empresa aguna resistenca a e deas de bos demds | X x X
colaboradores?
Frocesos L] L] L]
—— 7. {En la empresa se busca activamente nuewns maneras de realizar las | X ] x
Obligaciones del | actividades?
talento carge _
& {5¢ organiza alos colaboradores segin sus fartalezas para anentar ol trabajo | & % x
hmano w fo metas extables idas?
Reccenpensara o ;Considera que |3 emgresa le remunara acorde al mercade laboral? I X X
las personas Recompensa y
T U Neera COmEs 10 iConsidera adecuado los mecanismas y procedimientos que emplea la | X x X
SIMPresa para recompensar a los colaboradores?
11 {Esta de acverco que la empresa tenga plan de evaluaddn de cesempefio | X x X
&N SUS 57
Evaluadién del | 12 iCree que se cumple can o ctorgamients de los beneficios sochles a les | X X X
cesempefic colaboraderes o premics por un buen desempehio laberal?




CRITERIOS DE JUECES

MOMBRE DEL INSTRUMEMTO: Cuestionario para evaluar 2l proceso de gesf

humano.

OBIETIVOS: Evaluar la valorzcidn del cusstionario de Gestidn del Tzlento Humano

DIRIGIDD Az Colaborasdores de la empresa Privada
MOMBRE DEL EVALUADOR: Jessica Mendao Zelada

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR Magister

ESTUDIOS REALIZADOS:

VALORACION

n dzl talento

Altamente Walidao Regularments Bajz validez
wvalido walid

Mo walido

Firma del Evaluado

CRITERIODS DE ENWALUACION

Pertenencia | Relevanca | Claridad SUGERENCIAS
VARIABLE DIMENSIOMNES INCICADOR ITEMS
51 NO 51 NO 51 NO 51 NO
1 ila empresa cusnta can una politica formal para cubrir sus vacantes? X x X
Seclutamiento | 2 (Bl [efe del drea que solicka personal para cubrir un puesto, tene una | X i ]
de personas acecuada b soliciud de requisitos para b vacante?
Seleccidn de 1 jCansicera Impartanée gue la empresa integre pruehas de evaluacdn ensu | & X F
ritegrar Berzanas procesc de selecckin de personas?
personas
4. ifuenta la empresa con un flujograma del procese de redutamiento y
seleceifin de personal?
Tareas, deberes | 5. (En la empresa comparten conacmientc, habdlidades v esperiencia? u x X
Crganizar a las
perscnas & {5 evidencia on |2 empresa alguna resistencl a las ideas ce bos demids | X x X
colaboradores?
Frocesos 1 1 1
gesticn 7. iEn la empresa se busca activamente nuevas maneras de realizar las | X x ®
Obligaciones del | actiwidades?
" cargo
£ i5e crganiza a los colaboradores segin sus fartalesas para onientar ol trabajo | & % ®
Jusmano v fo medas establecidas?
Secoempensar a 8. iConsidera gue la empresa le remunera acorde al mercade laboral? ] x ]
las personas Recompersa y
remuneraciones | 10 Considera adecuado bos mecanismas y procedimientos que emplea la | X X X
empresa para recompensar a los colaboradores?
11 jEshi de auerdo que la empresa tenga plan ce evaluadén de cesempena | X x X
en s colaboradores?
Evaluaddn del 12 iCree que se cumple con o otorgamienta de los benedicios seciales alos | & x X
cesempefic celaboradores o premics por un buen desampehc laboral?




Anexo 6: Puntos de corte segun el método de distribuciéon por rangos para el

instrumento de gestion del talento humano

Dimensiones
Nivel GTH
F1 F2 F3 F4 F5 F6

Alto 16 - 20 16 - 20 16 - 20 16 - 20 16 - 20 12 - 15 85 - 115
Medio 10 - 15 10 - 15 10 - 15 10 - 15 10 - 15 8 - 11 55 - 84

Bao 4 -9 4 -9 4 -9 4 -9 4 -9 3 -7 23 -54

Nota: Fl=integrar personas; F2=organizar a las personas; F3=recompensar a las
personas; F4=desarrollar a las personas; F5=retener a las personas; F6=auditar

a las personas; GTH=gestion del talento humano



Anexo 7: Puntos de corte segun el método de distribuciéon por rangos para el

instrumento de compromiso organizacional

Dimensiones

Nivel Compromiso
Ive . - .

Compromiso Compromiso de Compromiso organizacional
afectivo continuidad normativo

Alto 31 - 42 31 - 42 31 - 42 91 - 126

Medio 19 - 30 19 - 30 19 - 30 55 - 90

Bajo 6 - 18 6 - 18 6 - 18 18 - 54




Anexo 8: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODOLOGIA
INDICADORES
Pregunta de Objetivo General Hipotesis General Variable 1: Procesos de Tipo de
Investigacion Gestién Talento Humano Investigacién:
General Correlacional
Establecer la relacion Coexiste correlacion Dimensiones Indicadores
¢, Coexiste relacion que existe entre los entre los procesos de Disefio: No
existe entre los procesos de Gestion gestion talento experimental
procesos de Gestion Talento Humano y el humano y el Integrar personas -
del Talento Humano Compromiso compromiso Reclutamiento Muestra: Estuvo

con el Compromiso
Organizacional en los
colaboradores de una
empresa de Truijillo,
20217

Pregunta de
Investigacion
Especificas

¢En qué medida se
relaciona los procesos
de Gestion del Talento
Humano con la
dimensién de
Compromiso Afectivo
en los colaboradores

Organizacional en los
colaboradores en una
empresa de Trujillo,
2021

Objetivos
Especificos
Identificar la
correlacion entre los
procesos de Gestion
Talento Humano vy la
dimension del

Compromiso Afectivo.

organizacional en los
colaboradores en una
empresa privada de
Trujillo, 2021

Hipotesis
Especificas:

Coexiste correlacion
entre los procesos de
Gestion Talento

Humano y la

Organizar a las
personas

Recompensar a
las personas -
Remuneracion

Desarrollar a las
personas

Retener a las

personas

Auditar a las
personas

- Tareas

- Cambio

- Seguridad

- Control

conformada por 30
colaboradores de la
Empresa de Trujillo.

Instrumentos:

Cuestionario de la
variable Procesos de
la Gestion del Talento
Humano.

Cuestionario de la
variable Compromiso
Organizacional.



de una empresa de

Trujillo, 20217

¢, Como se relacionan
los procesos de
Gestion del Talento
Humano con la
dimension del
Compromiso de
Continuidad en los

colaboradores de una
empresa de Truijillo,
20217

¢De qué manera se
relacionan los
procesos de Gestion
del Talento Humano
con la dimension del
Compromiso
Normativo en los
colaboradores de una
empresa de Trujillo,
20217

Identifica la
correlacion entre los
procesos de Gestion

Talento Humano vy la

dimension del
Compromiso de
Continuidad.

Determinar la
correlacion entre los

procesos de Gestidn
Talento Humano y la
dimension del
Compromiso

Normativo.

de
Compromiso Afectivo

dimension

Coexiste correlacion

entre los procesos de

Gestion Talento
Humano y la
dimension de
Compromiso de
Continuidad

Existe correlacion

entre los procesos de

Gestidn Talento
Humano y la
dimensién
Compromiso

Normativo

Variable 2: Compromiso
Organizacional

Dimensién Indicadores

C. Afectivo -
Emocionales

Lazos

C. Normativo — Reciprocidad

C. de
Aspectos Psicolégicos.

Continuidad —

Andlisis de datos:

Software SPPS

estadistic 25




ANEXO 9: BASE DE DATOS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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ANEXO 10 : BASE DE DATOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
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ANEXO 11 : CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

DNSTANCIA DE APLICATICN BE STRUMENTOS DE
NPREEr g e
(3 /:..'lx'J'-_tL) v
, e AR AN . - o =
acRE = GENZRAL DE LA ENMPRESA IVADL RUJILLC

Flace constar

Que el maestrante Verdnica, estudiante de ia escueia de postgrado de ia Universidad César
Vallejo, en el mes de Julio del afic 2021 ha aplicado a sus colaboradores ios dos instrumentos
de investigacidon en dos cuestionarios sobre el Compromiso Organizacional y los procesos de
Gestion Talento Humano. Se expide la presente constancia a solicitud del interesado, para los
fines correspondientes.

Trujilio, 07 de Julic del 2022




