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RESUMEN

El recurso més valioso que tenemos en América Latina y que hasta el momento
hemos desaprovechado es el talento humano, las personas son econémicamente el
recurso mas valioso, lo interesante es que, aunque es esta la realidad no lo hemos
sabido revalorar, en la presente investigacion se trabaja la variable talento humano,
y como es la empresa trabaja la capacitacion, mejora personal y profesional, asi
como las politicas de trabajo, fomentando dentro de sus colaboradores el

compromiso, el espiritu de pertenencia y el trabajo en equipo.

En el Capitulo I: Se tiene la realidad problematica institucional y como el talento
humano es considerado a nivel internacional, y los estudios previos en lo que se

basan los autores.

En el Capitulo I1: Se presentan las bases teoricas, el nacimiento y reconocimiento

del concepto, asi como estudios e investigacion méas actualizadas al contexto.
En el Capitulo 11l: Se muestran los resultados de los datos obtenidos en el trabajo
de campo, cada una de esta informacién ha sido transformada e interpretada para

mayor entendimiento y analisis.

En el Capitulo IV: Es la calendarizacion del trabajo de investigacion y el

presupuesto al que se recurre.

Palabras claves: talento humano, colaboradores, eficiente, habilidades,

responsabilidad.
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ABSTRACT

El recurso méas valioso que tenemos en América Latina y que hasta el momento
hemos desaprovechado es el talento humano, las personas son econdmicamente el
recurso mas valioso, lo interesante es que, aunque es esta la realidad no lo hemos
sabido revalorar, en la presente investigacion se trabaja la variable talento humano,
y como es la empresa trabaja la capacitacion, mejora personal y profesional, asi
como las politicas de trabajo, fomentando dentro de sus colaboradores el

compromiso, el espiritu de pertenencia y el trabajo en equipo.

En el Capitulo I: Se tiene la realidad problematica institucional y como el talento
humano es considerado a nivel internacional, y los estudios previos en lo que se

basan los autores.

En el Capitulo 1I: Se presentan las bases teoricas, el nacimiento y reconocimiento

del concepto, asi como estudios e investigacion mas actualizados al contexto.

En el Capitulo I11: Se muestran los resultados de los datos obtenidos en el trabajo
de campo, cada una de esta informacién ha sido transformada e interpretada para

mayor comprension y analisis.

En el Capitulo IV: Es la calendarizacion del trabajo de investigacion y el

presupuesto al que se recurre.

Keywords: human talent, collaborators, efficient, skills, responsibility.



INTRODUCCION

Un sistema de gestion es un conjunto de politicas conceptos y préacticas
coherentes entre si con el propoésito de alcanzar objetivos organizacionales de la
empresa de manera eficiente y eficaz con un sistema de gestion porque el consumo
humano su mano en este caso el Talento humano por lo tanto en ambos casos es
pertinente saber que es un sistema de gestion para poder coordinar bien estos
aspectos dentro de la organizacion aca nos esta diciendo un sistema de gestion de
un conjunto de politicas conceptos y practicas coherentes entre si y tienen un
propdsito el cual es alcanzar los objetivos organizacionales recuerden que hay
objetivos generales departamentales particulares operacionales y que esto tienen un
requisito por lo tanto es importante saber que es un sistema de gestion.

El recurso humano es uno de los medios con los que cuentan las
organizaciones para realizar sus tareas y lograr sus objetivos esto es los bienes o
servicios que se consumen para la realizacion de las actividades organizacionales
es decir que los recursos son aquellos con los que cuenta la empresa para el logro
de sus objetivos, dentro de la definicién de administracion esta que uno de sus
propdsitos es la coordinacion eficiente y eficaz de los recursos de un grupo social
en este caso de una organizacion. Existen diferentes tipos de recursos pero el
proposito o su razén de ser es que soporte a la conservacion de los objetivos, son
los que se utilizan dia a dia en la operacién de la organizacion, hay diferentes tipos
de recursos organizacionales entre ellos, el recurso humano a lo que es el personal
y su papel en los niveles jerarquicos es decir qué funcién realizan las personas en
la organizacion en cada uno de sus niveles alto o gerencial, el medio o
departamental y operacional, el capital del que se dispone para la operacion diaria
de la organizacion es decir el dinero, el recurso, el inventario liquido que se dispone
para la operacién diaria de organizacion; también, se encuentran los recursos
mercadoldgicos que son aquellos medios por los cuales la organizacion localiza
entre el contacto e influye en sus clientes usuarios es decir todo aquellos medios
todas aquellas formas por las cuales la organizacién entra en contacto.

Esta es una relacion con el cliente ya sea a través de software de manejo de
personal o manejo del cliente a través de actividades que se realicen periddicamente

de promociones de envios de correo de invitaciones todos esos medios por los



cuales la organizacion tiene un contacto con el cliente tenemos recursos
administrativos que son los medios con los cuales se planea, organizan, dirige y
controlar las actividades de organizacion. Claramente el proceso administrativo es
planear, organizar, dirigir y controlar con el proposito de alcanzar los objetivos
organizacionales son todos los medios por los cuales la empresa hace uso para
lograr que el proceso administrativo dia a dia funcione.

El compromiso organizacional es la manera en que un colaborador se
identifica y se siente parte de la empresa, se identificd por ejemplo con las politicas
con sus valores con su misién con su vision y hago a través de mi trabajo que la
empresa logre sus objetivos y en este punto algo muy importante es tener en cuenta
que absolutamente todos los colaboradores son importantes para que la empresa
logre sus objetivos todos los colaboradores desde las diferentes areas y desde los
diferentes puestos aportan con su trabajo algo para que la empresa alcance sus
objetivos y ahora que sabemos que nuestro trabajo es importante, existen formas de
medir o demostrar el compromiso organizacional y podemos demostrar el
compromiso de diferentes formas una es aportando siempre ideas a mi area tengo
que procurar que la generacion de ideas sea una cualidad como colaborador, otra de
las formas es siendo un colaborador puntual, un colaborador honesto, un
colaborador por sobre todo integro respetuoso de las normas de seguridad y de
bioseguridad. El beneficio para el colaborador comprometido, se debe tener en
cuenta en este punto que este tipo de colaboradores tienen mucha mas posibilidad
de promocion interna. Ademas de que pueda crecer en experiencia y mayores
habilidades, ya que siempre estan dispuestos a ofrecer algun tipo de ayuda o siempre

estan dispuestos a brindar su cooperacion a la empresa.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.

Descripcion de la Realidad Problematica.

La razon por la cual muchas de las empresas hoy en dia logran Ilegar al
éxito, se debe gracias a la estrategia de crear una conexion entre los
colaboradores y la empresa, esto es a través de un arduo trabajo con
programas, capacitaciones y demas actividades que les permitan a los
colaboradores sentirse satisfechos, contentos e importantes dentro de la
empresa donde laboran. Todas las actividades que realiza la empresa para
generar este vinculo entre ambos trae consigo los resultados productivos
para ella en los cuales los més notorios y evidentes son los siguientes:
mayor eficiencia en la productividad, incremento de la rentabilidad,
conseguir un posicionamiento adecuado en el mercado y finalmente
superar todas las dificultades y ganar todas las batallas que se tenga con

las empresas competidoras en el mercado.

La gestion del talento humano dentro de una organizacion esta
relacionada directamente con el término gestionar el cual se trata de
realizar todas aquellas actividades que permitan conocer y analizar el
desempefio que ejerce cada colaborador; asi mismo el conocer este
desempefio permitird poder recompensar de la manera adecuada y debida
a cada colaborador segun sea el resultado que se obtenga, si los resultados
son positivos y altos la recompensa generada para el colaborador seria:
alargar el tiempo de contratacion ,  incrementar  los  incentivos

monetarios, premiar a través de regalos oportunos, entre otros. Finalmente,



las actividades realizadas por las empresas tienen la finalidad muy
aparte de generar el vinculo también de obligar de manera consciente y
responsable a que el colaborador cumpla con sus funciones y obligaciones
segun lo dispuesto en su contrato; haciendo caso a cada una de las normas,

politicas y reglas que se hayan establecido en la empresa.

La gestion del talento humano en un nivel internacional segun los
autores Ramirez et al. (2019) hacen mencion a que este tipo de gestion
permite a las organizaciones producir una mejora eficaz e inmediata en
cada actividad que realizan los colaboradores, debido a la importancia que
radica en que los colaboradores puedan llegar a desarrollar y aplicar sus
habilidades, conocimientos y Experiencias en dichas actividades. Todo
ello finalmente consigue beneficiar a la organizacion brindandole un
triunfo asegurado con la competencia. Segun recientes estudios realizados
a empresas internacionales dan a conocer que una buena gestion efectuada
por el personal trae un gran impacto en estas organizaciones brindandoles
facilidades para conseguir estrategias que le permitan poder fortalecerse y
cumplir con cada una de sus metas. En especial en Sudamérica se conoce
que las organizaciones hacen un especial hincapié en implementar
estrategias que le permita a su personal generar un efecto positivo dentro
de cada organizaciéon logrando alcanzar el cumplimiento total de los

objetivos de cada organizacién

Por otra parte, se conoce la opinion de los autores cuesta y Valencia
(2018), en El Pais de Cuba en donde mencionan que esta gestion ha
logrado permitir la conservacion del crecimiento iniciado a partir del siglo
XX, hasta la actualidad. Boston Consulting Group comenta la importancia
de entender esta gestion, y la potencia que tiene implementar esto para
cumplir cada objetivo; debido a que esta gestion se enfoca directamente en
el compromiso que debe generarse de manera voluntaria en los
colaboradores para el lugar donde laboran, al sentirse comprometido un
personal va a mejorar evidentemente su desempefio y esto a la larga

beneficiard econOmicamente a cada organizacion, razon por la cual es



importante que se logre entender y comprender que la gestion del talento

humano logra generar que la organizacion tenga éxito .

Asimismo, Aguilar y Acosta (2020) en México, menciona de manera
muy detallada que dentro de las organizaciones la idea principal es buscar
encontrar el potencial que tiene cada personal y asi esto puede ser aplicado
de manera correcto para cada actividad y puesto de trabajo con la Unica
finalidad de que las organizaciones logren introducirse en el mercado a
través de la utilizacion de este potencial del personal convirtiéndolo esto
como una estrategia. Finalmente, esta resulta ser una de las estrategias mas
practicas descubiertas debido, aqui esto facilita el cumplimiento de los
objetivos y el éxito de las organizaciones. Actualmente existen muchos
desafios los cuales han sido dispuestos por las demandas para sus
ofertantes es decir para las organizaciones en donde se ha visto que estas

enfrentan estos desafios haciendo uso del talento humano.

Actualmente en nuestro pais se dio a conocer la existencia de una
deficiente incidencia en la relevancia de la gestion del talento humano lo
cual es evidenciado a través de la productividad que efectia cada
organizacion , también se conoce al impacto que se forma por la existencia
de empresas informales Y también en donde se conoce la existencia de
empresas que netamente se enfocan en conseguir obtener ganancias
monetarias sin contemplar la importancia de esta gestion; por todo ello, se
logra comprender que la reduccion de costos esta completamente
vinculada con los colaboradores. Segun Gestion (2021), da a conocer las
cifras obtenias por el analisis realizado en el Instituto Nacional de
Estadistica e informatica 2019 en donde claramente evidencia que existe
una alta tasa de informalidad por parte de aquellas personas que alin no se
han constituido superando el 70%, Mientras tanto también se muestra que
en el afio siguiente esta cifra se incremento6 hasta en un 20%. Otros autores
dan a conocer que en un 69% las organizaciones no llegan a desarrollar
esta gestion ni tocan este tema con los altos directivos de cada
organizacion; si no, por el contrario, estos llegan a excluir este tema de

toda la organizacion. Como consecuencia de estos en el Peru existe
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solamente el 14% del total de las empresas que consideran esta gestion
como importante y pretenden incentivar el desarrollo de esta para generar
un bienestar general en todos los involucrados con las actividades que la

empresa desarrolla.

Si una organizacion logra conseguir que su personal se involucre con
el cumplimiento de los objetivos a tal grado que todos sus esfuerzos estén
encaminados solamente a ese propdsito, claramente el resultado que tendra
la organizacion serd llegar al éxito y ser cada vez més rentable. El diario
El peruano (2017) da a conocer su manifestacion en donde expresa que los
trabajadores peruanos tienen la ideologia de mantener un compromiso con
sus empleadores y el generarse este compromiso que se mantenga. Segun
gestion 2016 el PerG es 1 de los pocos paises que ha alcanzado conseguir
un 74% de las organizaciones que tienen mayor cOmpromiso en sus

procesos por parte de sus colaboradores.

Anivel local, en laregion de Moquegua existe una empresa qué tiene
denominacion promart la cual segin informacion obtenida da a conocer
que tiene un manejo deficiente, este manejo se refiere a la gestion del
talento humano es ocasionado por la inexistencia de capacitaciones
oportunas y adecuadas en sus tiempos; es decir, existe capacitaciones que
se dan a los trabajadores dentro de esta empresa, pero lamentablemente en
ejecucidn de la préactica de estas capacitaciones no son tomadas en cuenta
para darlas al ingreso de cada jornada laboral, por lo que también se obvia
tomar temas importantes que permitan informar al personal y finalmente
lo que todo esto promueve es la falta de desarrollo de habilidades que
permitan al personal poder trabajar de manera eficiente en el cumplimiento
de sus funciones y obligaciones en su centro de trabajo. Existen algunos
resultados que se han visualizado notablemente por la falta de gestion del
talento humano lo cual han sido las siguientes: exceso de demora en la
Atencion al Cliente, falta de creatividad, personal desmotivado,
incumplimiento con las metas y desercion total de los objetivos. Segun la

informacién obtenida del personal de la empresa se encontrd que el
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personal no cuenta con las actitudes adecuadas que le permitan tener un
buen desempefio laboral, también se conoce la existencia de diversos
enfrentamientos y por lo tanto la presencia de un inadecuado clima laboral,
la existencia de una alta rotacion de personal (esta rotacion se debe a que
el personal no se siente recompensado ni remunerado hoy de una manera
equitativa segun los servicios que brinda), y finalmente una exigencia total
al personal para que cumpla con las metas. Por todo lo expuesto
anteriormente se conoce que el personal no estd comprometido con la
empresa, por lo tanto, no se ha logrado identificar con la empresa, por lo
que simplemente el personal se limita a cumplir con su horario laboral

designado y no es de su interés que se cumplan las metas.
1.2. Definicion del Problema.
1.2.1. Problema general.

¢ Cudl es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
el compromiso organizacional del personal de Promart, Moquegua,
20227

1.2.2. Problemas especificos

- ¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el compromiso afectivo del personal de Promart,
Moquegua, 2022?

- ¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el compromiso de continuidad del personal de

Promart, Moquegua, 2022?

- ¢Cuadl es la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el compromiso normativo del personal de Promart,
Moquegua, 20227

16



1.3. Objetivos de la investigacion. —
1.3.1. Objetivo General.

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano vy el
compromiso organizacional del personal de Promart, Moquegua,
2022.

1.3.2. Objetivos especificos:

- Establecer la relacion entre la gestion del talento humano vy el

compromiso afectivo del personal de Promart, Moquegua, 2022.

- Establecer la relacidn entre la gestion del talento humano vy el
compromiso de continuidad del personal de Promart,

Moquegua, 2022.

- Establecer la relacidn entre la gestion del talento humano vy el
compromiso normativo del personal de Promart, Moquegua,
2022.

1.4. Justificacion e importancia de la investigacion

Justificacién tedrica

La investigacion tiene una justificacion tedrica la cual es inducida por la
participacion de elementos tedricos los cuales estan consignados y en
fundamentar clasificar y caracterizar las variables de la investigacion,
estos elementos tedricos permitirdn poder sustentar los lineamientos

tedricos existentes.
Justificacion practica

La justificacion préactica de la investigacion se debe a la determinacion de
la relacién entre las variables de investigacion, las cuales podran dar a
conocer nuevas estrategias que le permitan al personal de la empresa poder

orientarse y comprometerse con la empresa, todo con la finalidad de
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generar un bienestar entre ambas partes y que ambos puedan ser

recompensados y beneficiados.
Justificacion metodoldgica

La justificacion metodologica que se encuentra en la presente
investigacion es en base a conseguir validez y confiabilidad de todos los
datos estadisticos que sean procedentes hoy del proceso de recoleccion de
informacion. La informacion recolectada ha sido procesada a nivel
descriptivo e inferencial a los cuales se les aplica instrumentos para poder
medir el nivel de percepcion que tengan los trabajadores de la empresa
Promart; siendo tomado como instrumento el cuestionario. Una vez
culminada con la fase de elaboracién y estructurado de manera adecuada
el instrumento se procede a llevar a juicio de expertos para que estos

puedan dar la validez y confiabilidad necesaria del caso.
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1.5. Variables. Operacionalizacion

Tabla 1

Operacionalizacién de variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OBEEK\ICI:ICOI%:L DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Iiﬂsggll‘cpl‘gﬁ
Bcr(i)%r(])(::seXsﬁ%%ziﬁli%?(rze(;ézzzgagla 1.1. Informacién de candidatos 1-2
concepto de esta variable en donde 1. Seleccion de 1.2. Pruebas de seleccion 3-4-5
mencionan claramente que es personas . 6-7
conocer, entender y saber escuchar ¢ s oo o 1.3. Costos de contratacion
a las personas que realizan or medio de un 21 Usod 8-9
Variable 1: actividades con la finalidad de Euestionario que 2. Capacitacion 41+ SO U8 TECUTSOS
Setion del S;J'mpl'” sus Junuoges y constituye 20 depersonas 5 5 Evaluacion de personal 10-11-12 Ordinal
estion de Lobligactones entro .e una interrogantes, tomando . . 13-14-15
talento humano institucion o empresa; saber en cuenta tres 3.1. Oportunidades de superacion
identificar qué talepto posee una dimensiones . 16-17
persona es de suma importancia ya : 3 Desarrollode 52+ U0 de tecnologias
que esto le permitira a la empresa personas 18-19-20
poder hacer uso de manera 3.3. Consideracio
adecuado de este talento y asi 2. Lonsideracion
lograr incrementar sus beneficios.
Robbins y Judge (2017, dan a 1.1. Sentimiento de felicidad 1-2
conocer que el concepto para estos 1. Compromiso 4 5 \/ajorizacion de la organizacion 34
autores es un sentimiento de apego La medicién de la afectivo _ 5.6-7
el cual es expresado mediante variable ser enfocada 1.3. Emocion
Variable 2: acciones donde se refleja la lealtad - . o 8-9
S . directamente en 20 items 2.1. Costumbre en la organizacion
C . hy Ialhonestlc:ad, aderr:ac"s, de los cuales tendran la 2. Compromiso 10-11 Ordinal
0mpromiso acerlos ser al personal de una participacion de las 3 ) . 2.2. Alternativas inexistentes )
organizacional organizacion mas activos, dimensi . de continuidad
A | idad imensiones respectivas . 12-13-14
participativos en las actividades y de esta variable 2.3. Tiempo
en las metas que se plantean dentro ' 15-16-17
de la organizacion. 3. Compromiso  3-1. Deber
normativo 3.2 Lealtad 18-19-20

Nota. Elaboracion propia



1.6. Hipdtesis de investigacion. -

1.6.1. Hipotesis general

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional del personal de Promart, Moquegua, 2022.

1.6.2. Hipotesis especificas:

- Existe relacién entre la gestion del talento humano y el

compromiso afectivo del personal de Promart, Moquegua, 2022.

- Existe relacién entre la gestion del talento humano y el
compromiso de continuidad del personal de Promart, Moquegua,
2022.

- Existe relacion entre la gestion del talento humano y el
compromiso normativo del personal de Promart, Moquegua,
2022.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.

Antecedente de la investigacion.

A nivel internacional:

Blanco y Vera (2019), realizaron la investigacion de un articulo en donde
pusieron a disposicién como tema principal la gestion del talento humano
en servicios de Barranquilla Colombia; y como objetivo de la
investigacion consideraron prudente en lograr identificar cuales eran las
necesidades que tenia en la gestion del talento humano dentro de las pymes
del sector de servicios. Para todo ello fue indispensable la eleccion de la
metodologia que se aplicaria en la investigacion en donde segln los
autores estos dieron a conocer que su eleccién fue hacer uso de un enfoque
cuantitativo con una investigacion de tipo descriptivo; ademas, de ser
correlacional; en donde se asumio la suma de 30 empresas pertenecientes
a este sector para considerarlos como muestra de la investigacion a los que
se les aplicando los instrumentos y las técnicas de recoleccion de
informacion para poder encontrar cuéles eran estas necesidades. Los
resultados hallados dan a conocer gque existe gran necesidad en mejorar las
decisiones que toman los trabajadores que influyen de manera directa en
el desempefio laboral de ellos mismos, afectando directamente los
resultados de las empresas dentro del mercado en donde desarrollan sus
servicios. Por lo que se llega a concluir que, si se implementa un modelo
gue permita poder encaminar de manera eficiente todos los procesos y se

permite valorar al trabajador como tal, los resultados que se van a obtener



en el futuro van a ser muchos méas elevados y mejores para todas las

empresas del sector.

Ramirez y Valencia (2019), desarrollan ejecucion de una
investigacion para un articulo el cual esta denominado como la gestion del
talento humano considerado como estrategia clave de la organizacion para
las pequefias y medianas empresas; en donde los autores pusieron como
proposito principal encontrar una descripcion detallada sobre la gestion del
talento humano que permita ser esta una estrategia para las empresas. Para
todo ello consideraron que la metodologia debe ser enfocada directamente
en una investigacion no experimental, empirica con un enfoque
cuantitativo y descriptiva. Razon por la cual conformaron a su muestra por
38 establecimientos pertenecientes a estas empresas; las encuestas e
instrumentos utilizados tenian una estructura de 6 items los cuales fueron
validados por 10 expertos y con una escala de seccion multiple. Finalmente
como resultado se lleg6 a obtener que la direccion estratégica contiene
procesos fundamentales los cuales permiten que se llegue a realizar una
planificacién adecuada y eficiente para poder autorregular el sistema y asi
lograr realizar el cumplimiento de los objetivos y las metas de las empresas
por lo que se llega a la conclusion que la gestion del talento humano
permitird el desarrollo de manera adecuado de las empresas siempre en
cuando éstas sean aplicadas de manera asertiva; y en efecto son una
estrategia que hara posible la redireccion de los objetivos y cumplir con
las metas satisfaciendo de manera adecuada a la demanda. Segin la
informacion encontrada en la investigacion se logra hallar que existe
procesos deficientes, es por ello que se recomienda realizar la creacién de
disefios de estrategias nuevas enfocadas en el area de gerencia ya que es el
principal lugar donde se encuentran fallas en sus procesos porque no existe

una buena direccion.

Rubio y Garcia (2019), ejecutan el proceso de investigacion para la
redaccion de un articulo el cual esta enfocado directamente en el estudio

de la gestion humana y el compromiso laboral de las empresas prestadoras



de servicio, en el desarrollo de la investigacion se consider6 como objetivo
principal identificar si existe una relacion entre las variables a investigar.
Siendo larazén de ello la eleccion de la metodologia en donde se considerd
una investigacion no experimental, con un enfoque cuantitativo y un corte
correlacional-transversal, ayudandose con las técnicas y los instrumentos
de encuestas y cuestionarios lo cuales permitieron poder sustraer la
informacidn de la muestra quienes en su totalidad fueron considerados 152
trabajadores de la unidad de estudio. Los investigadores tomaron como
punto importante que la redaccion y desarrollo de la investigacion se
enfocard en encontrar si los procesos que llevan las unidades de estudios
Son procesos que permiten garantizar la prestacion de servicios de manera
adecuada; encontrandose en los resultados de la investigacion que en
efecto existen procesos que son llevados a cabo por las diversas areas que
comparten las responsabilidades que tienen las empresas, en donde estos
procesos muchas veces no resultan ser tan eficientes como deberian de ser
por lo que estdn generando procesos irregulares, como seria el caso del
area de Recursos Humanos en donde sus procesos Yy sistemas para poder
contratar personal adecuado para el cargo influye de manera directa con
toda la organizacion; esto debido, a que el mismo personal que no cuentan
con las capacidades y habilidades necesarias llegan a relacionarse con otras
personas que si cuentan con todo esto y no pueden encajar en un solo
ambiente creando un ambiente distorsionado y un clima laboral genera
gran insatisfaccion, por todo ello existe una relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso laboral. Concluyéndose en la
investigacion que si existen una mejora en los procesos que realizan las
diferentes areas y se mejora lo que es el clima laboral se Ilegara a conseguir
un compromiso el laboral por parte de los trabajadores llegando a tal grado,
a que los mismos trabajadores por iniciativa propia llegan a

comprometerse para apoyar al crecimiento y desarrollo de las empresas.

23



En el &mbito nacional:

Calizaya et al. (2020), lleva a cabo la ejecucidn de una investigacion de un
articulo el cual pretende exponer el tema del compromiso laboral; razén
por la cual esos tuvo como objetivo principal analizar el compromiso
laboral que se producia y los trabajadores de los gobiernos locales de la
region del equipo. La metodologia aplicada para el desarrollo del articulo
estuvo contemplada en base a la estructura de una investigacion no
experimental, asimismo se utilizo la suma de 477 trabajadores de estas
unidades de estudio que fueron elegidos de manera aleatoria, a los que se
les sustrajo informacion que permitan lograr cumplir con el objetivo de la
investigacién; encontrandose que el nivel de compromiso que tienen los
trabajadores dentro de estas unidades de estudio es un nivel medio;
también, se encontro diversas diferencias entre las unidades de estudio.
Concluyendo con la investigacion los investigadores logran hallar qué
nivel de compromiso que tienen los trabajadores con las unidades de
estudio se debe a que estos no han tenido la oportunidad de lograr
experimentar al 100% un vinculo positivo en el ambito psicoldgico con las
unidades de estudio, por lo que esto ha influenciado directamente en su
compromiso ya que no consideran como eleccion dedicarle al
cumplimiento de los objetivos un tiempo apropiado, ni involucrarse

emocionalmente con las unidades de estudio.

Bustamante y Hilario (2022), llevaron a cabo la ejecucién de una
investigacion de tesis, en donde se enfocaron en investigar el tema de la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional; para lo cual,
los investigadores se vieron en la obligacion de disponer como prioridad y
objetivo de la investigacidn, encontrar una relacion que se produzca entre
la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una
clinica veterinaria la region Arequipa 2022. Para poder iniciar con el
proceso de investigacion de manera adecuada, correcta y eficiente fue
necesario que los investigadores consideraran la eleccion de tipo de

investigacion, el disefio, el enfoque que va usar la investigacion para poder
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desarrollarla y las técnicas o instrumentos que se van a hacer uso para
encontrar la informacion correcta de la muestra; razon por la cual, los
investigadores decidieron disponer de una tesis que sea de tipo aplicativa,
con un nivel correlacional y que contase con un disefio no experimental;
ademas de ello, hicieron énfasis en utilizar un cuestionario y la técnica de
encuesta para la muestra que fue la suma de 20 colaboradores de la clinica.
Los resultados encontrados luego de hacer la introduccién de la
informacién en la base de datos de los programas Excel y spss dan a
conocer la existencia del valor p de 0.05, y un grado de correlacion de
Pearson de 0,718; por lo tanto, se concluye que al existir una correlacion
entre ambas variables, la clinica al contar con un talento humano
gestionado de manera adecuada se incrementara el compromiso en los
trabajadores, por ende todo esto traera como resultado el incremento
proporcional de las ventas y de la cantidad de clientes.

Carranza, et al. (2022) el articulo titulado Gestion del talento
humano para el desempefio administrativo de la universidad nacional en
Lambayeque, se utilizd el tipo cuantitativo de disefio transversal no
experimental, muestra una poblacion de 67 personas; entre los resultados
se obtienen un 46% de los servidores demuestran desempefio deficiente,
dado a que no existe un sistema de Gestion del talento Humano, por lo que

es importante contar con la capacitacion del desarrollo de competencias.

Marin (2021), desarrolla el proceso de investigacion de una tesis el
cual es dirigida a investigar el tema de la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional; el investigador se enfoca en que la
investigacion debe contar con el objetivo de encontrar una relacion entre
las variables y utilizard como unidad de estudio a la financiera confianza
en Tarapoto 2021. Para todo esto el investigador tuvo la obligacion de
considerar el tipo de investigacion que va a utilizar, el disefio de
investigacion y las técnicas e instrumentos que le permitira reunir toda la
informacidn necesaria de la muestra; razon por la cual, la investigacion fue

de tipo basica, contd con un disefio no experimental, descriptivo y
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correlacional; asimismo contd con la técnica de encuesta y cuestionario los
cuales permitieron que de los 32 colaboradores se logre recolectar
informacion veridica y confiable. Dicha informacién permitié encontrar
los siguientes resultados: la existencia de un 47% de nivel de gestion del
talento humano y un 44% del compromiso organizacional; por o mismo,
se llega a la conclusion que dentro de la unidad de estudio existe una
correlacion significativa alta entre las variables investigadas. Esto fue
confirmado por el coeficiente de correlacion de Pearson que logro obtener
un resultado de 0,983; por lo que se procede a aceptar la hipotesis alterna
de la investigacion y se rechaza la hipétesis nula.

En el &mbito local:

Caqui y Gonzales (2020), llevaron a cabo la ejecucion de la investigacion
de tesis sobre los temas de la gestion del talento humano y engagement
laboral. La investigacion tuvo como objetivo principal enfocarse en
encontrar la existencia de alguna relacion que se pueda producir entre
ambas variables dentro de la Corte Superior de Justicia en la region de
Tacna 2019. Razon por la cual los investigadores tuvieron que tomar la
decision de cudles serian las caracteristicas que va a tener la investigacion
y cudles de ellas tomaria como referencia para iniciar con los procesos
respectivos de la investigacion; por todo ello la metodologia estuvo
conformada de la siguiente manera: una investigacion no experimental con
un disefio descriptivo correlacional, que ademas, estuvo comprendida por
la cantidad de 160 trabajadores nombrados y contratados por la unidad de
estudio; contd con los instrumentos de encuestas y cuestionarios que
permitieron recolectar la informacion de manera confiable y veridica,
mismos que estuvieron estructurados por 12 items completamente
cerrados de la primera variable y 17 items de la segunda variable. Toda la
informacion recolectada de la muestra da como resultado lo siguiente: que
existe como un nivel alto, segln la percepcion de la muestra, la gestion del
talento humano no es adecuada, de hecho es poco adecuada con un

porcentaje de 54.4% siendo este nivel el mas elevado seguidamente se
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encontraba el nivel adecuada con un porcentaje de 44.4% y finalmente de
42,9% nivel adecuada; también se obtuvieron resultados de las diferentes
dimensiones en donde la dimension que tiene el porcentaje mas elevado es
el nivel de dedicacion con un 53,1%; mientras que el nivel de vigor
sostiene el porcentaje de 46,3%. Por lo que se llega a la siguiente
conclusidn; existe una relacion significativa entre ambas variables y se ha

acepta la hipotesis alterna rechazando la nula.

Benito y Esquivel (2020), la investigacion fue desarrollada con la
direccion del tema de la relacion de gestion de Recursos Humanos con el
engagement de los trabajadores, esta investigacion estuvo enfocada en
encontrar alguna relacion que se pueda producir entre ambas variables en
la unidad de estudio de Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas
de la Sur regién Arequipa 2020. La metodologia aplicada en la
investigacion segun los investigadores fue, con el enfoque cuantitativo,
una investigacion no experimental y transversal; ademas, de contar con un
alcance correlacional; asimismo, se contd con la totalidad de 166
colaboradores del instituto los cuales son considerados como la muestra de
la investigacion a los que se les aplicd la encuesta y el cuestionario para
poder sustraer informacién que permita a los investigadores encontrar los
resultados necesarios para resolver la investigacion y asi cumplir con los
objetivos. Los resultados encontrados dan a entender que dentro de la
unidad de estudio existe una relacién directa entre las variables, lo que
finalmente llega a tener como conclusion la existencia de una buena
gestion de los Recursos Humanos dentro de la institucion con un nivel alto

de engagement de los colaboradores con el Instituto.

Concha y Pauca (2019), se dedican a desarrollar una investigacion
de tesis la cual se enfocaron en los temas del compromiso organizacional
y la satisfaccion laboral. El objetivo principal de la investigacion era
encontrar la existencia de alguna relacién que se produce entre ambas
variables e investigar esto en la Universidad autbnoma San Francisco de

Arequipa 2019, para ello los investigadores segun los temas v la finalidad
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que quieren conseguir, optaron por describir que la investigacion serd, no
experimental, contara con un disefio de tipo correlacional y causal; ademas
debe contar con la muestra de 75 personas para poderles sustraer
informacion de manera asertiva utilizando las técnicas de encuesta y
cuestionario las cuales permiten que la sustraccion de informacidn sea méas
precisa. Los resultados hallados en la investigacion dan a entender la
existencia de que segun la percepcion de la muestra es el 44% que tiene un
nivel bajo del compromiso esto quiere decir, los trabajadores no sienten
satisfaccion con su trabajo por lo que no se han logrado desarrollar de
manera libre y espontanea, sino que cada actividad que ellos realizan lo
hacen de manera obligatoria por lo que no se sienten motivados y mucho
menos valorados, el resultado todo esto es que el compromiso laboral es
minima. Por lo que la conclusion de la investigacion es que la correlacion

entre ambas variables es positiva y moderada
2.2. Bases tedricas
2.2.1. Variable 1: Gestién del talento humano

Definicion del talento humano

Jericd, (2001), Da a conocer que la definicidn de esta variable proviene de
conjunto de factores y caracteristicas que en unidn producen que se genere
el talento humano; siendo los factores como el ambiente laboral, las
condiciones de las instalaciones en donde se realizan las actividades y
también el compafierismo que se siente dentro de la organizacion.
Asumiendo que las caracteristicas que posee cada integrante de la
organizacion son las mas adecuadas para propiciar que todos los
integrantes puedan desenvolverse sin tener que reprimirse y en efecto los
resultados seran notables, porque se producira el crecimiento del personal
a nivel profesional como también el crecimiento de la organizacién (esto
desde luego se vera visible por medio del crecimiento en las cifras de la
economia de la organizacion, y por tener un posicionamiento adecuado en

el mercado en el cual esta compitiendo)
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Arellano et al. (2021), sefialan claramente que es un conjunto donde se reinen todas
las destrezas que permiten ejecutar las actividades de manera eficiente, sin
embargo, estas actividades deben ser respaldadas por la experiencia del
personal que ejecuta. Con la experiencia adecuada el personal logra
atravesar y superar cualquier obstaculo y problema que se le presente en
el momento en que esté realizando la ejecucion de sus actividades; asi
también Mendoza, A; Villarreyes, M; Cahuana, R; Lujan, Julio; Garcia, D;
Carrasco, Y; Cornelio, R; De la Paz, J. (2023))

Consideran que se debe de tener en cuenta que el talento proviene en
unas personas de manera natural, es decir que la persona haya nacido con
ese talento, pero es importante que la persona realice actividades de
reforzamiento, tenga disciplina y sobre todo sea constante en las cosas que
va haciendo para poder desarrollar este talento y tener un potencial que lo
haga ser Unico, capaz y autosuficiente. El autor también da a conocer que
es una actividad estratégica que sirve como apoyo para poder hacer que la
empresa se vaya por la direccion correspondiente que le permitird
posicionarse dentro del mercado y ser méas rentable; para todo ello es
necesario que las politicas, los programas, todas las actividades entre otras;
sean incluidas y llevadas a cabo dentro de la organizacién con la finalidad
de generar en los trabajadores motivacion, retribucién y crecimiento en el
personal; al lograr todo esto el personal va a tener mayor potencial, se
inculcara con la cultura de la organizacion y finalmente se lograra un

equilibrio entre todos los intereses de los involucrados.

Para Luis et. al (1995), se disponen a exponer que para ellos es el
conjunto de todos los conocimientos reunidos con apoyo de otras
habilidades que permiten crear una relacion entre ambas a fin de que la
persona pueda ser capaz de llevar a cabo el cumplimiento de las metas y
objetivos las cuales este comprometido a realizar. Los autores expresan
que las organizaciones son creadas con muchos objetivos, uno de ellos es
que utiliza el esfuerzo que proveen sus trabajadores para poder crecer, las
personas que trabajan con las organizaciones a través de los afios les han

sido designados diversas denominaciones las cuales han sido las
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siguientes: se tiene el término de oficinistas, también como personal, 0 a
veces operadores, y en conjunto se le denomina mano de obra o si no
recurso humano, inclusive se le asocia como colaboradores o capital
humano, entre muchas mas; tantas denominaciones han traido la ideologia
que el personal que trabaja llevando a cabo el ejecucion de las actividades
para poder cumplir con las obligaciones que tiene una organizacion resulta
ser una pieza fundamental para el crecimiento y desarrollo de la misma y

de ahi la importancia de sus denominaciones.

Dentro de las organizaciones que se produzca una pérdida de
elementos como equipos 0 maquinarias tienen una solucion casi inmediata
y no causa tanto problema, ni tienen tanto efecto negativo dentro de la
organizacion debido a que estas pueden ser recuperables ya que tienen para
eso los seguros y préstamos para ser la nueva adquisicion de los productos;
sin embargo cuando se presenta una pérdida del talento humano o una
deficiencia del mismo los dafios que ocasiona esta pérdida son casi
irreparables porque llega a afectar a toda la organizacion no solamente a
un area, y tanto el préstamo como el seguro no son factores ni elementos
que podran ayudar a recuperar la pérdida del talento humano esto es
,porque para poder recuperar esta pérdida es necesario que las
organizaciones hagan cambios en las politicas y en las normas, asi es que
deben de esforzarse bastante para conseguirlo, este esfuerzo ha de ser por
un periodo determinado ya que si se realiza por un periodo corto va a
terminar igual o con mas pérdidas. Justamente por lo expuesto
anteriormente es necesario que las organizaciones contraten primero a
personas que tengan informacion y experiencia para saber cudl es el
personal idoneo para contratar, que sepan reconocer las caracteristicas que
posee un personal y si esta estd yendo por la misma direccion que la
empresa necesita. No obstante contratar a un personal no es solamente ver
su curriculum, presencia fisica o entablar una pequefia conversacion muy
corta, sino que esto va mas alla y debe ser consignado un periodo un poco
mas largo, con la finalidad de poder hacer que el proceso que se va a usar

llegue a reclutar, seleccionar y finalmente proceder a capacitarlo para que
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dé inicio a la ejecucidn de las actividades. El talento humano y el capital
que posee una organizacion son los recursos méas importantes dentro de
ella, y esto se podra notar siempre en cuando se tenga procesos eficientes
, politicas adecuadas, un ambiente y clima correcto; mientras mas tiempo
transcurre las empresas van creciendo, mejorando hasta inclusive algunas
se van retirando del mercado pero lo que no cambia es que siempre existe
una evolucién para bien o para mal; ya que constantemente la empresa
evoluciona van surgiendo casi a diario diversos factores que alteran la vida
cotidiana de una organizacion por lo que los cambios que se producen
influencian directamente en los resultados que se genera dentro de la
organizacion; es por esa la razén que constantemente las personas a cargo
de la direccion, conduccion y manejo de las organizaciones deben de
disponer de planificaciones, deben de moldearse y ajustarse
apropiadamente para poder sobrellevar los cambios que los efectos que
estos produzcan si son negativos sean minimos pero si son positivos que

incrementen el porcentaje.

Para Cuesta (2015), es la capacidad que la misma organizacion se ha
empefiado en forjar, con la finalidad de atraer, motivar y fidelizar a toda
costa al personal que trabaja con ellos; por ello, las organizaciones han
tomado como punto de partida crear proyectos y capacitaciones que le
permitan al trabajador poder desempefiar sus funciones de manera
eficiente apoyandose de su entorno para lograrlo. El autor también hace
mencion a lo importante qué es tener personal que cuenten con talentos
que tengan condicién de seres humanos, ademas de ser personas discretas
y capaces de tomar decisiones por si mismos con respecto a sus
comparfieros, a su familia y también de la misma organizacion; es
importante recalcar que la organizacion tiene la obligacion de disponer de
ambientes mas propicios para los trabajadores, este ambiente le permitiran
al talento humano poder desarrollarse con libertad sin reprimirse o
restringirse, los cuales traerdn como resultado un trabajo de excelencia,
satisfaccion, calidad laboral, buenas relaciones, el incremento de valores y

finalmente el compromiso. La gestién del talento humano tiene la
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obligacion de proponer al personal espacios y oportunidades que le
permitirn reconocerse a ellos mismos, que sean auténticos y que todas sus
actividades a realizarse sean a conciencia, tambien que les permita
disfrutar, afrontar nuevos retos, a incrementar su experiencia, aprender
méas y conocer cuales son sus debilidades. Si un personal ejecuta sus
actividades en un ambiente conflictivo y nada profesional los resultados
que tendran esas actividades van a ser catastroficas y cadticas para la
organizacion por lo que no le va a beneficiar en nada lo que vaya a ejecutar
el personal; por ello es importante que los ambientes sean los mas

adecuados, propicios, que sean arménicos y constructivos.

El actor expresa la existencia de algunas caracteristicas que las
empresas necesitan de manera inmediata el reconocer y aprender por lo
que es necesario que sus gestiones tengan la lista de actividades que se
deben realizar empezando por un orden jerarquico el cual permitira que
este proceso sea adecuado; primero se debe hacer el reclutamiento, luego
se procede a hacer la seleccidn, para seguir con la orientacion, el desarrollo
y finalmente el seguimiento a las personas. Todo ello permitira la
contratacion de un personal adecuado tenga la intencion de comprometerse
con las actividades que vaya a realizar dentro de la organizacion, esto se
reflejara en la productividad y la calidad de los resultados que tendra. Por
eso a continuacion se mencionara los siguientes aspectos y cosas que las
organizaciones deben de considerar: las organizaciones deben aprender a
desprenderse del sentimiento de temor al contratar nuevo personal que no
conoce, deben de esforzarse en mejorar internamente, tratar de
constantemente estar innovando segun las circunstancias y los factores del
entorno, debe de entender y comprender cual es su entorno actual y a qué
situaciones debe de hacerle frente, también deben de enfocar todas sus
actividades segun lo que esta escrito en su mision y vision, por supuesto
es necesario que esto se entienda en el mercado al cual estan ingresando y
cudl es la competencia de las que se van a ver enfrentadas y finalmente es
necesario que las organizaciones llega a sentir en varios momentos

conformidad con lo que van realizando y se sientan satisfechos.
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Diaz (2004), dan a conocer que es una agrupacion hoy de diversas
normas, politicas y procesos los cuales planificados con antelacion
permiten que la organizacion pueda disponer para cada puesto de trabajo
un personal que cuente con las caracteristicas y las aptitudes que le
permitan aportar y ayudar a la organizacion a que esta pueda cumplir con
sus metas. Los autores también dan a conocer que esto es un proceso el
cual pretende encontrar un desarrollo y un involucramiento total por parte
del personal de una organizacion, en el marco del ejecucion de esto se logra
el incremento de las competencias de los trabajadores permitiendo
producirse una comunicacion adecuada entre todos ellos y también que la
organizacion llegue a conocer y comprender cuales son las necesidades
que tienen cada uno de sus trabajadores y qué actividades o decisiones
deben de considerar y tomar en cuenta para poder satisfacerlos y ayudarlos
a cumplirlos. Ya que en el momento en que la organizacion se
comprometa, se integre y pretende ayudarlos esto va a generar que se
produzca un crecimiento profesional y personal en sus trabajadores,
haciéndoles a nivel moral que ellos se lleguen a comprometer con la
organizacion llegando de manera general a un resultado en donde se
reflejara un crecimiento de la organizaciéon. Es por ello que todas las
decisiones y esfuerzos que realizaran las personas provocaran que la
organizacion comience a funcionar de manera eficiente si por el caso
contrario no sucediera eso la organizacién tendrd que retirarse del

mercado.

Abril (2018), exprese su opinion en donde claramente indica que es
la reunién que se genera entre los habitos y las politicas, mismas que
permiten que se logre guiar para conseguir las personas con la suficiente
capacidad de ocupar los puestos de trabajos vacantes dentro de una
organizacion, por ello estos dos factores permiten que los procesos a
realizarse para conseguir estas personas sean las mas adecuadas, idoneas y
oportunas. También el autor comenta que esta gestion sirve para poder
fortalecer el trabajo en equipo la union entre todos los participantes y

colaboradores de una organizacion ademas de crear una reciprocidad en la
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relacion y retroalimentar los elementos que conforman los procesos de una
organizacion. Por ello se considera como un nucleo fundamental que el
talento humano tenga como parte importante de su estructura la capacidad
el compromiso y la accion; estos 3 elementos mencionados anteriormente
permitirdn hacer que el personal tome como punto de partida frases como
yo puedo, yo quiero y yo logro; entonces, en base a estas frases iniciara su
postura y comenzara con la ejecucion de sus actividades tomando actitudes

que le permitan corresponder de manera adecuada.

Briones y Gonzales (2019), menciona que un talento puede ser
gestionado solamente si se logra entender y comprender a los trabajadores,
esta comprensidn se puede dar mediante la aceptacion y la recopilacion de
ideas de los trabajadores. Por lo tanto, resulta de suma importancia que
primero se logre identificar cudl es el potencial que tiene la persona y en
qué momento se debe de hacer uso de este potencial; por lo que, la
organizacion debe enfocarse en crear programas que permitan el
reforzamiento de la existencia de este potencial y este programa debe ser
efectuado como minimo dos veces a la semana. Estos autores también
comentan que para lograr que se produzca una gestion de talento humano
de manera adecuada y se desarrolle esta la cual permitira el crecimiento en
el ambito laboral de la organizacidn, estos deben de encontrar la ruta mas
exacta y eficiente que les permita desarrollarlo y tener un equipo
multidisciplinario, también  que sean  transdisciplinarios e
interdisciplinarios; para lo cual es de vital importancia que se logre reunir
la cantidad de personales que cuenten con caracteristicas y condiciones las
cuales le permitan poder responder segin los puestos disponibles de
manera adecuada. Y el cumplimiento de las obligaciones designadas. Es
importante que en momento de contratar el personal se requiera lograr la
debida identificacion sobre la cultura que esos poseen, asi como sus
valores, sus principios y también los retos que afrontan y cuéles han sido
los cumplidos y cuales son los que faltan en base a esto se podra tomar
como criterio que el personal a contratar esta teniendo metas a los que se

esfuerza por llegar y cumplir
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Por otro lado, Naupa (2018), determina claramente su posicion
respecto al concepto de esta variable en donde menciond lo siguiente: el
talento permite que la persona que lo posea sea responsable y cumplido
con las obligaciones que tenga, también le permite a la persona poseer la
paciencia suficiente para esperar poco a poco que las acciones realizadas
den buenos resultados. El autor comenta que esta gestion del talento humano
es un abordaje el cual esta basado en la condicién humana que se encuentra
dentro de una organizacion, en donde se considera como vital importancia
el cumplimiento de las obligaciones de las organizaciones en base a
brindar un buen servicio o prestar una buena atencion. Satisfacer a los
clientes demanda que el personal esté comprometido y sea responsable con
cada actividad que vaya realizando dentro de la organizacion ya que estas
actividades van a tener como resultado una buena atencion y satisfaccion
al cliente. La gestion del talento humano se encuentra con la vision
estratégica la cual es guiada por el personal a cargo de la direccion y
manejo de las organizaciones; los cuales tendran la obligacion de cumplir
con determinadas cantidades productivas y generar una buena cultura,
ambiente laboral creando politicas y directrices que le permitiran construir

ejes claves para el desenvolvimiento del talento humano.

Por consiguiente, el talento humano, es aquella actividad que va a
conllevar realizar todos los procesos de manera eficiente, en donde
claramente se logre visualizar las cualidades y habilidades que posee la
persona y ver qué esta persona es la adecuada para trabajar dentro de la

organizacion.
a) Importancia de la gestion del talento humano

Segln Carazas (2019), menciona que es importante que el jefe encargado
del personal tenga la capacidad suficiente para poder distribuir las tareas
segun las capacidades y cualidades que disponga su personal; por lo tanto,
la influencia que éste pueda producir en el personal es importante. Dentro
de las organizaciones comUnmente se presenta la ejecucion de diversas

actividades las cuales enfocadas de manera desordenada y sin ninguna
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planificacién de antelacion logran tener como resultado el impedimento
del crecimiento y cumplimiento de los objetivos y las metas propuestas por
la organizacion. Cada organizacion tiene diferentes problemas los cuales
pueden ser superados siempre en cuando esta organizacion cuente con el
personal calificado; siendo estos, considerada como la fortaleza maxima

de una organizacioén.

Edward (1974), da a conocer que es importante que la organizacion
refuerce los valores, los incentivos, la motivacion y el compromiso del
personal con la organizacién; para ello es importante que se considere en
todo momento al personal para que estos puedan sentir que son
considerados, necesarios y valorados por la organizacion. Expresa también
el autor que los trabajadores que no estén sintiendo una satisfaccion laboral
en la organizacion en la cual estan realizando actividades y cumpliendo
obligaciones no van a tener un buen desempefio por lo cual esto debe ser
preocupante para los gerentes quienes son los que se hacen responsables
de lo que suceda dentro de una organizacion; ademas de ello esta la
importancia de que gracias a las actividades que realiza el personal las
organizaciones llegan a cumplir a largo, corto y mediano plazo todas las
metas y objetivos que se disponen. Por ello los gerentes o personas a cargo
de la administracién y direccion de cada organizacion deben de enfocarse
principalmente en resolver cualquier tipo de problemas o situaciones que
se presenten en referencia al personal porque si no se llegase a resolver
todo esto en el momento, las consecuencias van a ser catastroficas y se van
a llegar a incrementar los problemas y conflictos que se han suscitado
dentro de las organizaciones. Es verdad que en toda organizacion existen
problemas, procesos deficientes, conflictos y demas situaciones; sin
embargo, todo esto debe ser resuelto por todos los involucrados dentro de
la organizacion y para eso deberan trabajar como un solo equipo; sin
embargo, una pieza fundamental para que esto se produzca es contar con
personal que estén altamente calificados y que tengan la capacidad

suficiente para resolver cualquier tipo de conflicto.
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Para Pinto (2019), la importancia de la gestion del talento humano
se encuentra ubicada en los aspectos de la ensefianza, de la reacomodacién
y el de proveer a todos los miembros y colaboradores de una organizacion
nuevos espacios adecuados para la ejecucion y el cumplimiento de sus
obligaciones un ambiente comodo, y brindarle informacion sobre las
nuevas exigencias que se presentan en el mercado; asi también como que
se genere una comunicacion fluida entre todos los colaboradores sin
excepcion alguna. La importancia del talento humano se encuentra en la
ideologia y las funciones que estos realicen es decir, que aunque las
organizaciones cuenten con activos y un gran equipamiento de materiales
o de tecnologia nada de eso va a poder ser suficiente para el cumplimiento
de las obligaciones y las responsabilidades que conlleva el desarrollo de
una organizacion; por lo que es importante que la organizacion cuente con
un talento humano adecuado que sea capaz de generar la chispa creativa y
cualquier actividad y cualquier area, un ejemplo de eso seria el area de
marketing el cual esta enfocado en disefiar y crear bienes y productos que
permitan la interaccién y el interés en los clientes; ademéas de también
distribuir los productos o servicios que se vayan produciendo dentro de la
organizacion, sin embargo al contar con personal que no cuenta con el
talento adecuado para laboral en esta area aungue sea con mucho esfuerzo
ninguno va a tener el resultado esperado, ni deseado. Por lo tanto, la
responsabilidad que tiene el director o administrador de una organizacion
es recolectar y contratar al personal o hacer procesos que permitan la
contratacion de un personal que cuente con un talento el cual le permita
ser apto para llevar a cabo la ejecucion de las funciones y obligaciones que

disponen el cargo que se les esta encargando.

Para Checa et al. (2020), menciona claramente que la gestién del
talento humano es una herramienta que le permitira al personal poder
crecer profesionalmente y a la empresa poder desarrollar mejor sus
estrategias y asi conseguir una introduccion mas rentable dentro del
mercado. Por ello para obtener todo eso es necesario que todos los

involucrados con la ejecucion de actividades de la organizacion tenga una
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buena relacién y se establezca entre ellos una ayuda mutua; logrando

finalmente alcanzar el éxito
2.2.1.1. Dimensiones de la gestion del talento humano

» Seleccion de personas

Para Chiavenato (1999), da a conocer que dentro de esta dimension se
contempla la seleccion y clasificacion de aquellas personas que
cuentan con ciertas caracteristicas y habilidades que le permiten ser
aptos candidatos para ocupar un puesto de trabajo dentro de una
organizacion; no obstante este proceso le permitira a la organizacion
poder elegir al candidato ideal para el puesto y asi armarse con
personales que tengan todas las caracteristicas necesarias para ayudar
a crecer y a cumplir las metas que tenga la organizacién. Contratar a
un personal que tenga la suficiente experiencia y conocimiento para
poder estar a cargo de un puesto o de un grupo de personas es
necesario que los procesos y la forma como se esta logrando dirigir a
cada personal sean en base a las politicas y la cultura que tenga la

organizacion.

Chiavenato (2009), menciona que es un proceso el cual inicia
dentro de la organizacion en donde se realizan solicitudes de
informacion e indagacion sobre el personal que se esta postulando
para el cargo, esto con la finalidad de conocer a todos los candidatos
y empezar a separar aquellos candidatos que no cuenten con los
conocimientos, experiencias y habilidades necesarias para el puesto.
Una vez realizada la separacion de los candidatos apropiados y los no
tan apropiados, se procede a realizar a los elegidos a una segunda
evaluacion las cuales estan mas enfocadas en las funciones y
obligaciones que deben de cumplir y si en verdad estos cuentan con
los conocimientos que se relacionan a estas funciones y obligaciones;
finalmente se hace un tercer descarte o rechazo hacia el personal que

no cumple con lo requerido para el puesto como luego para que
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solamente el personal que tenga y cumpla con los requisitos que
requiere el puesto, pueda iniciar con el proceso de aceptacion y
contratacion para una vez comenzar con la ejecucion de las
actividades y asi este nuevo personal puede ayudar a la organizacién

a llegar a cumplir con los objetivos y las metas que tenga.

Segun Llamoza (2020), expresa su opinién en donde hace
énfasis y qué es un proceso el cual tiene como finalidad encontrar
mediante la aplicacion de técnicas y estrategias al candidato perfecto

para luego poderlo ubicar en el puesto que se lo requiere (p.114).

Esta dimension basicamente es un filtro el cual selecciona y
descarta a las personas que no estan cumpliendo con el minimo de los
requerimientos basicos para el puesto. Por lo que en palabras simples
se logra deducir, que la seleccion del personal simplemente es elegir

sobre un grupo de personas a la persona idonea.

Capacitacion de personas

Es una actividad de la cual esta enfocada en distintos &mbitos, las
cuales integran la organizacion estos ambitos pueden ser: las
habilidades la informacion sobre los conceptos cdmo las actitudes que
maneja cada personal y las habilidades que tiene cada uno de ellos.
Estas capacitaciones estan dirigidas Gnicamente al cumplimiento de

manera exitosa de las obligaciones y metas de la organizacion.

Segln Chiavenato (1999), lo considera como una fase de corta
duracion el cual esta creada para formar y transmitir informacion al
personal como a través de esto el personal llega a incrementar sus

conocimientos, habilidades y competencias.

Chiavenato  (2009), establece claramente que las
capacitaciones que se ejecutan dentro de una organizacion son
dirigidas a todos los involucrados con estas, esas capacitaciones son

herramientas utilizadas para formar y fomentar el conocimiento hoy
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en el trabajador a través de anécdotas y experiencias. Las
capacitaciones también son un proceso que tiene diferentes etapas las
cuales al ser llevadas a cabo permiten que el personal tenga mejor

relacién laboral y tenga un desempefio favorable.

Asimismo, Sepulbeda (2020), da a conocer que es considerada
para los inversionistas como una inversioén a largo plazo el cual
ejecutada de la manera adecuada creara resultados favorables para la
organizacion, en donde se verd un incremento sobre la produccion,
ofrecer un buen servicio de calidad y la mejor en su rentabilidad. (p.
266).

Desarrollo de personas

Chiavenato (2009), hace mencidn que el concepto de esta dimensién
se basa en el progreso que tienen los trabajadores de una organizacion
los cuales han sido agrupados en diferentes acciones y procesos en los
cuales permiten que cada trabajador pueda desempefiar de manera
funcional su papel dentro de la organizacion, logrando obtener un
crecimiento personal y profesional. Dentro de las organizaciones
todos los trabajadores son considerados como pieza fundamental para
ejecucion y cumplimiento de sus obligaciones y responsabilidades;
todas las habilidades y actitudes que estos poseen le permitiran a la
organizacion poder hacer uso de ello , hacer que exista una comodidad
y adaptacidn de estas caracteristicas con la cultura de la organizacién
esto ocurrird eventualmente siempre en cuando las caracteristicas que
posee cada trabajador esté en concordancia con la cultura de la
organizacion. Esta dimension es una perspectiva del personal; dentro
de las organizaciones que existen compromiso elevado estos brindan
a sus empleados y trabajadores una oportunidad para poder mejorar
sus capacidades y cualidades a fin de un futuro poder disfrutar de los

resultados.
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2.2.2. Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion

Para Pearson (1997), todas las organizaciones usan la integracién como
herramienta que permite la participacion activa de los trabajadores; al
mismo tiempo gracias a la integracion los trabajadores llegan a alinear sus
valores con las de la organizacion, razon por la cual se llega a obtener el
incremento de la productividad. El autor también menciona que el grado
del compromiso que tiene un trabajador con la empresa u organizacién en
donde esta laborando y ejecutando actividades para cumplir con sus
funciones y obligaciones ha sido estudiada por diversos investigadores en
las cuales han tenido el interés de encontrar qué sucede con este fendomeno.
Los resultados de los estudios encontrados dan a conocer que existe
diversas razones que crean el interés en los gerentes y los directivos de
darse la oportunidad de comprender y entender que para tener ventajas; es
importante que la organizacién tenga a su favor un personal capacitado.
Ademas de ser este el Gnico camino que encuentran las organizaciones
para poder cumplir con sus metas, el compromiso organizacional tiene el
eje central de la influencia sobre la eficiencia y el bienestar que se debera

de dar en todos los colaboradores de la organizacion.

Igualmente, Alles (2017), menciona que el compromiso es aquella
capacidad que es obtenida mediante circunstancias que facilitan que el
trabajador logre crear un vinculo emocional con la organizacion; al crearse
este vinculo los trabajadores se sentiran comprometidos y tendran en
mente la responsabilidad de cumplir con las metas y objetivos dispuestos
en la organizacion; asumiendo como propio las metas y objetivos. El autor
también menciona que este compromiso puede ser considerada como uno
de los mecanismos mas relevantes dentro de la &rea de RR.HH, dentro de
esta area se lleva a cabo la relacion y el analisis de la lealtad y la
vinculacion que se pueda generar o producir entre los colaboradores y la
organizacion. Dentro de la organizacion se ha generado situaciones en

donde todos los involucrados se identifican con ella y por tal razon llegan
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a ejecutar actividades que le permitan poder aportar a su crecimiento,
cuando la organizacion se involucra directamente con las necesidades que
tienen los colaboradores a la larga del periodo del contrato, los
colaboradores se sienten tan identificados y agradecidos con la
organizacion que llegan a comprometerse. Cuando esto sucede los
colaboradores ahondaran todos sus esfuerzos para mejorar cada dia en sus
actividades e incrementar su desempefio cbmo mejoraran sus relaciones
con los demas miembros y les permitira ser méas eficientes en lo que

realizan.

Para Robbins y Judge (2017), dan a conocer que el concepto para
estos autores es un sentimiento de apego el cual es expresado mediante
acciones donde se refleja la lealtad y la honestidad; ademas, de hacerlos
ser al personal de una organizacién mas activos, participativos en las
actividades y en las metas gque se plantean dentro de la organizacion. Estos
autores indican que el término de compromiso se aglutina diferentes
aspectos como apego efectivo, los costos que hace reciben y también a las
que se les asocia con la obligacién de estar un buen tiempo mas laborando

dentro de la organizacion.

Por su parte Fuentes (2018), da a conocer la existencia de diversas
circunstancias y factores que determinan que un trabajador llegue a sentir
un compromiso laboral y estos son los siguientes: por medio del apego
(cuando se genera por medio de este factor, los trabajadores sienten que
esta en su obligacién responderle a la organizacién ya que han llevado
largos periodos de tiempos trabajando dentro de ella), por medio del temor
(se produce cuando ha pasado un periodo de tiempo laborando en una
empresa determinada y ha logrado mantenerse en ella a pesar de las
circunstancias y dificultades; llega un momento en donde considera que
no va a tener el mismo puesto ni va a conseguir lo mismo que ha logrado
si se llega a cambiar a otra organizacion), y por medio de las oportunidades
(en este medio se trata de que el personal considera que dentro de esta
organizacion va a llegar a obtener mas oportunidades que puede

aprovechar para crecer como profesional y poder mejorar su calidad de
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vida que si se fuera a otra organizacion; por lo tanto el personal se
empefiara en cumplir con su trabajo y asumir todas las responsabilidades;

ademas de hacer todo lo posible para quedarse dentro de la organizacion).

Por lo tanto, se logra concluir seguin los comentarios y aportes de los
autores mencionados anteriormente, que este compromiso simplemente es
un estado el cual permite al personal poder enfocar todos sus esfuerzos y
tomar sus decisiones en direccién al cumplimiento de las metas y objetivos
de la organizacién. Es importante tomar en cuenta que todo estos esfuerzos
y decisiones van a ser enfocadas para cumplir con la organizacion siempre

en cuando por medio de esta el trabajador logre conseguir sus intereses.

a) Importancia del compromiso organizacional

El compromiso es un tema muy complejo y actualmente es estudiado de
manera permanente en el ambito laboral, esto es ocasionado porque se
considera que el compromiso es un reto y la mejor herramienta que pueden
tener a su favor las organizaciones para cumplir con sus metas y llegar a

conseguir éxito.

Para Diaz y Lovon (2019), dan a conocer su opinién sobre el
compromiso en donde, llegan a estar de acuerdo con la idea que el
compromiso resulta ser una herramienta que le permite a la empresa poder
obtener buenos resultados y conseguir el éxito esperado; esto es
ocasionado porque, el personal cuando se siente comprometido con algo
hace hasta lo imposible para conseguirlo, si esto se enfoca en las
actividades diarias que se desarrollan dentro de las empresas, se lograra
visualizar que los trabajadores haran todo lo que puedan hacer para
cumplirlas. Ademas, que el desempefio incrementara y la satisfaccion de
las empresas aumentard, debido a que todo su personal dara lo mejor de si

para la empresa.
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b) Técnicas para mejorar el compromiso organizacional

Villalba, O. (2001), comenta que la mejor forma de mejorar el

compromiso, es creando una buena relacion entre el personal encargado

de dirigir a la organizacion y el trabajador, por lo que dependerd mucho de

coémo se lleven estas dos personas, para que la empresa obtenga buenos

resultados; es decir lo que cumplir con sus metas y objetivos.

El autor también hace mencion a una lista de técnicas que le

permitiran lograr mejorar este compromiso donde a conocer las siguientes:

>

Todos los valores que son inculcados dentro de la cultura de la
organizacion deben ser dirigidos al personal.

Formular documentos en donde se describa con exactitud que los
administradores deben de ser un ejemplo a seguir, y estos tienen que
contar con la experiencia y los conocimientos necesarios para poder

ser un ejemplo a los cuales los trabajadores puedan seguir

Una organizacion debe contar con gerentes aptos para los puestos a
los cuales estan asumiendo y logren reunir todas las caracteristicas y

condiciones que las obligaciones del cargo necesitan.

Debe de describir y transmitir con la mayor simpleza posible cuéles

son las metas, objetivos, misién y vision que tiene la organizacion.

La cultura interna de la organizacién debe estar enfocada en generar
un ambiente comodo y adaptable, centrandose en la concentracion

tengo un ambiente fuera de presiones y delimitaciones.

Se deben de reorganizar las estrategias y orientarlas Unicamente en la
funcion de crear programas de capacitacion, en donde el tema a tratar
sea la generacion de valores e ideologias, que le permitan al personal
de la organizacion asumir una tradicion, cultura; la cual ellos estén

comodos en aceptar.

Dentro de las responsabilidades que tiene la organizacion es

fundamental que las acciones de esta sean enfocadas en la justicia.
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» Una organizacién debe manejar procesos que le permitan al personal
de ella expresarse libremente sin que estos tengan que reprimirse; por
tal razon, las organizaciones deben de contar con documentos de
quejas, una caja de sugerencias comentarios; todo ello con la finalidad
de hacer que el personal no se siente excluido ni menospreciado y

rechazado.

» Es importante que la organizacion ahonde todos sus esfuerzos para
crear un solo pensamiento, enfocar todas sus acciones en una sola

direccion.

» El apoyo que ha de brindar la organizacion para su personal es una
pieza fundamental porque esto le permitird al personal sentirse en
confianza, pensar que existe un buen trato dentro de la organizacion y

considerarla como un lugar apto para poder trabajar.

» Es necesario también que la organizacion constantemente se esté
actualizando e investigando el mercado en el cual se encuentra, para
poder estar al dia con las nuevas necesidades de su demanda; para todo
ello se deben de describir nuevos retos, nuevas metas y nuevos
desafios los cuales le permitiran estar a la altura de la circunstancia a
la organizacién y en el caso de personal le permitird a ellos poder

crecer cada dia esforzarse y ser mejor.
2.2.2.1. Dimensiones del compromiso organizacional

» Compromiso afectivo

Segun Meyer y Stanley (2002), esta dimension se desarrolla en base a
una participacion activa en donde se encuentra la forma de vivencia,
los retos que se asumen y la percepcion que tiene el trabajador con la
organizacion. Sefialaron también que es un proceso el cual tiene como
finalidad formar lazos que al final llegan a ser quienes intervengan
para poder dar una mejor valoracion a las acciones que ejecutan los
trabajadores y cuéles son los beneficios que ellos llegan a obtener y
percibir por parte de la organizacion. Los resultados de sus acciones
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son positivos y estos se reflejan en los objetivos y las metasy por eso
Ilegaran a percibir buenas recompensas y obtener mayores beneficios;
siempre en cuando la organizacion sea consciente y tome como

importante las necesidades y deseos de sus trabajadores.

Para Pearson (1995), esto es el resultado que se obtiene cuando
el personal logra satisfacer sus necesidades basicas, empieza a querer
pertenecer a la organizacion y comienza a tener expectativas a futuras
con la organizacion qué le hacen querer trabajar con ella por periodos

largos.

Cuando un trabajador comienza a sentir un afecto por una
organizacion es simbolo de comodidad, satisfaccion y estabilidad,;
también, al sentir esto el trabajador comienza a crear en su mente una
ideologia el cual indica que la permanencia de este debe ser
contemplada con la finalidad de construir nuevas experiencias y

crecer.
Compromiso de continuidad

Segun Pearson (1997), menciona que en este punto el personal que ya
estd laborando dentro de la organizacion desea usar un tiempo de su
vida permaneciendo y ejecutando las actividades y obligaciones que
tenga la organizacion, para ello estos deben tener una permanencia

estable.

Pearson (1995), indica que es tener seguridad de un sueldo
fijo, buenas retribuciones y oportunidades que le permitan crecer; ya
en esta parte el personal comienza a analizar la situacion de su
entorno y quiere asegurar su posicién dentro de la organizacién ya
que considera gue si sale de esta no va a conseguir lo que ya tiene en
otra, porque es iniciar de nuevo y muchas veces los trabajadores que
cuentan con cierta ideologia, no estan dispuestos nuevamente tener

que comenzar desde cero.
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Acorde a Escarcena (2019), es considerada que ese tipo de
compromiso se refiere y esta vinculado directamente a la conciencia
de las personas, los trabajadores se enfocan unicamente en analizar su
situacion y en ver cuanto han invertido y queé tanto han dejado de hacer
para trabajar dentro de una organizacion; es por ello que mediante este
analisis los trabajadores toman la decision de seguir permaneciendo
dentro de la organizacion ejecutando sus actividades, porque
simplemente ellos tienen la idea, una vez que salgan de las
organizaciones donde desarrollan sus actividades normalmente no van
a poder recuperar todo lo que ya han invertido y el tiempo que han
utilizado, por ello es que ellos deciden quedarse, permanecer y

comprometerse.
Compromiso normativo

Segun Palomo (2022), este tipo de compromiso se da Unicamente
cuando se encuentra acuerdos de por medio, contratos en donde
claramente se estipula condiciones que le permitirdn obtener un
beneficio al trabajador. En pocas palabras el autor de entender que este
compromiso es una obligacion que asume el personal
autométicamente cuando firma su contrato. Palomo también comenta
que este tipo de compromiso esté relacionado con un sentimiento de
obligacion que se genera en el trabajador cuando piensa sobre la
permanencia en la organizacion, logrando tener que pensar que lo

mejor para ellos es permanecer dentro de la organizacion.

Pearson (1995), da a entender que este compromiso que asume
el trabajador con la organizacién es de manera leal y obligatorio en
donde todas sus actividades que realice se enfoque Unicamente en
devolverle a la organizacién todas las prestaciones que se le ha

brindado hasta ese momento.

Para Escarcena (2019), comprende qué es el compromiso
asumido de manera responsable Gnicamente por aquellos trabajadores

que tengan valores y principios bien establecidos los cuales le
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permitan poder responder y ser capaces de afrontar cualquier situacion
a fin de poder cumplir con sus obligaciones.

2.3. Marco conceptual

Gestion del Talento Humano: se lo conoce a aquella actividad en donde
se adjunta todas las politicas y las normas que permiten establecer los
lineamientos que se deben de seguir a fin de llevar procesos eficientes, en
este caso, los procesos tienen la finalidad Gnica de elegir a las personas que
cumplan con las caracteristicas basicas para poder pertenecer y ocupar un

puesto dentro de una determinada organizacion.

Personal: son todos los seres humanos que ejecutan actividades dentro de
una organizacion, estas actividades realizadas tienen la finalidad de ayudar

y aportar al crecimiento y desarrollo de la organizacion.

Seleccion de personal: se denomina aquella actividad en donde si evalla
y se califica a todas las personas que estan dispuestas a laborar dentro de
una organizacion, misma que deberd tomar la decision de aceptar
solamente a aquellas personas que cuenten con las caracteristicas mas

apropiadas para ocupar un puesto laboral.

Capacitacion: es una actividad la cual inicia cuando se solicita a la
persona encargada de la organizacion instrumentos y un espacio temporal,
en donde se pueda desarrollar esta actividad; y brindarles a todos los
asistentes de la capacitacion informacion y materiales que le permitan
poder comprender mejor los temas a tratar y asi lograr que ellos lleguen a
entender y aprendan de la capacitacion.

Evaluacion: ,cudndo una organizacion lleva desarrollando sus actividades
y cumpliendo con sus funciones ya hace un buen tiempo, es necesario que
existan actividades que le permitan poder determinar y conocer cémo es el
trabajo que estan desempefiando su personal; por lo tanto, en esta parte es
en donde se hace uso del proceso de evaluacion el cual permite a la

organizacion llegar a tener cifras veridicas y confiables y conocer con
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mayor exactitud cémo es que su personal estd llevando a cabo el

cumplimiento de sus actividades.

Compromiso: el personal que labora dentro de una organizacion llega a
tener sentimientos y pensamientos, los cuales le permiten tener un criterio
sobre la organizacion, este criterio sirve para evaluar su permanencia en
esta organizacion; se llega a saber que en todo este proceso de permanencia
el personal llega a vincularse emocionalmente con la organizacion a tal
grado de sentirse comprometido en llevar a cabo la ejecucion de sus
actividades y cumplir con sus obligaciones segun lo estipulado en su
contrato, al mismo tiempo sentira la obligacién de ayudarle a la
organizacion a cumplir cada una de sus metas y objetivos hasta el grado

de posicionarla en un buen nivel dentro del mercado.

Compromiso organizacional: ese resultado que se genera luego de que la
organizacion haya ejecutado actividades las cuales le permiten crear al
trabajador un sentimiento de identificacién, mismo que hace posible que
el trabajador se sienta comprometido y obligado a responderle de manera

positiva a la organizacion

Compromiso afectivo: los trabajadores de una organizacion mientras mas
tiempo permanecen laborando dentro de ella, ejecutando sus actividades y
cumpliendo con sus obligaciones estos llegan a vincularse
emocionalmente, a tal grado de que se ven en la necesidad de obligacién
de participar activamente con las actividades y los procesos para que pueda
mejorar en el proceso de entrega, recepcion y envio del pedido de la

demanda.

Compromiso de continuidad: es el resultado que llega a obtener luego
que el trabajador termine de hacer su andlisis retrospectivo de todas
aquellas cosas que ha tenido que invertir o dejar de hacer para poder
trabajar dentro de la organizacion, la conclusion del analisis a la cual
termina llegando; es decidir, seguir permaneciendo porque considera que

todo aquello que ha ido realizando, no seria valorado, si decide renunciar

49



a la organizacion; por tal razon termina decidiendo permanecer y

comprometerse mas con la organizacion.

Compromiso normativo: un buen trabajador cuenta con principios y
valores estables; ademas, tienen la conciencia que les permite decidir y
tomar decisiones que sean las mas correctas, cuando un trabajador
considera que ha sido bien recibido por la organizaciéon y esta le ha
brindado todas las comodidades, le ha permitido crecer de alguna manera,
el trabajador decide que como respuesta a todo ello debe permanecer

laborando dentro de esta organizacion y ayudar al crecimiento de la misma.

Satisfaccion Laboral: es el resultado que se obtiene luego que el
trabajador alla logrado cumplir con toda sus expectativas; es decir , que la
organizacion haya ahondado todas sus actividades para poder estar a la
altura de las expectativas del trabajador y presentar una valoracion alta

hacia él .
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CAPITULO Ill: METODO

3.1.

3.2.

Tipo de investigacion.

La presente investigacion cuenta con una tipologia basica que segun los
autores Herndndez y Mendoza (2018) hace mencion a que esta
investigacion es teorica, esto se debe al que tiene como finalidad confirmar
todas las teorias encontradas en referencia al tema el cual se esta

investigando.

Mientras tanto la investigacion esta considerada con un nivel de
profundidad descriptiva correlacional el cual segun los autores Hernandez
y Mendoza (2018) hace mencién a que la principal esencia de esta
investigacién es encontrar alguna relacion que se genere entre ambos
elementos o variables; lo cual se pretende encontrar entre las variables de

la presente investigacion.

Disefio de investigacion.

La investigacion tiene un disefio el cual es considerado como no
experimental, transversal, segun el autor Gallardo (2017) se presenta en
un contexto de sucesos, hechos o situaciones que son originados de manera
natural en las variables. También el autor Gutiérrez et al (2020) hace
mencion a qué la investigacion debe ser analizada mediante la informacion
obtenida de la muestra proveniente del tema de las variables contemplado
en un periodo determinado el cual no debe sobrepasar un Gnico proceso;
es decir, solo debe ser realizado una vez. Siendo de esta manera la

realizacion de la presente investigacion en donde solamente se pretendid



analizar a las variables en su estado natural sin buscar ningun tipo de
alteracion por medio de factores o inclusive por los mismos

investigadores.

Este disefio se representa de la siguiente manera:
M< r

Donde:

M: muestra de estudio

O1: variable: Gestion del talento humano
r: relacion

0O2: variable: Compromiso organizacional
3.3. Poblacion y muestra.
3.3.1. Poblacion

Esta conformada de 115 colaboradores de la empresa Promart, Moguegua.

El autor iglesias (2015) comenta que el concepto proveniente de la
palabra poblacién es considerado como resultado de agrupar a diversas
personas o instrumentos que tengan una relacion entre si, y dicha relacion

se vincule directamente con el tema de la investigacion.
3.3.2. Muestra

De acuerdo con Borda, Tuesca y Navarro, (2018), indican que la muestra
simplemente es el resultado de una accion, en cual tiene como finalidad la
extraccion de una parte determinada de la poblacion; la parte extraida es
la parte con la que se van a realizar todas las acciones que permitan

encontrar informacidn para darle solucion al problema de la investigacion.



En ese sentido, se aplico la siguiente formula aplicable en
poblaciones finitas:

sz.paqd.N
h= EE[N—'I }+22*p*q

B 1.96% * 0.5 % 0.5 * 115
"= 0.052(115 — 1) + 1.962 % 0.5 % 0.5

n =89

Entonces, se determind que la investigacion se realizara en un total
de 89 colaboradores de Promart, Moquegua, que actualmente se

encuentren laborando en dicha empresa.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos.

3.4.1. Técnica

Como técnica empleada para el desarrollo de la investigacion se considerd
utilizar la encuesta ya que segun el autor Garcia (2016) indica, que esta
técnica es la méas adecuada cuando en la investigacion se pretende realizar
un proceso de recoleccion de datos directamente proveniente de la
muestra; por lo que la estructura que contiene la encuesta esta conformada
por la creacion de items preguntas que permiten enfocarse Gnicamente en
cuestionamientos directos. Por lo tanto, cuando se encuesta a la muestra

ellos responden Unicamente segln la pregunta sin ampliar la respuesta.
3.4.2. Instrumento

Como instrumento de la presente investigacion se considerd hacer uso del
cuestionario el cual segun los autores Duino y Barron (2020) comentan
que este instrumento es el adecuado para poder recolectar informacion de
la muestra de manera mas estandarizada posible; finalmente gracias al
instrumento se logra cumplir con todos los problemas y objetos de la

investigacion.
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Los cuestionarios fueron dos en los que se considera las dimensiones
e indicadores para el disefio de las interrogantes. Los items que tienen
ambos instrumentos hacen un total de 40. Asimismo, fueron validados por

juicio de 03 expertos.
3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Los procesos que se llevaron a cabo para poder llegar a una conclusion y
obtener resultados que permitan hallar la solucion al problema y cumplir
con el objetivo de la investigacion fueron las siguientes: primero se
consider6 en el tipo de métodos que se va a aplicar para poder encontrar
los resultados y estos han sido el descriptivo e inferencial, luego ya
realizada la recoleccion de informacion en donde con antelacion se
controld su validez y su veracidad se procedio a introducir la informacién
en una base de datos en Excel el cual junto con el programa de spss 25
lograron que se encontrase tablas de frecuencias y graficas a las cuales se
les dio una interpretacidén, mismas que permitieron lograr encontrar si se
producia alguna existencia de correlacion entre las variables y finalmente

con todo ello se logroé aceptar la hipotesis correcta de la investigacion.
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CAPITULO IV: PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados por variables.

Tabla 2
Niveles de la variable Gestion del talento humano.

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 11 12%
REGULAR 22 25%
EFICIENTE 56 63%
Total 89 100%

Nota. Datos procesados para la investigacion.

Figura 1

Variable Gestion del talento humano.
EFICIENTE [ 53%
REGULAR I 5%

DEFICIENTE [ 12%

H Porcentaje
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Nota. La figura muestra los niveles del talento humano

Interpretacion:

Se puede observar en la tabla y en la figura que la gestion del talento humano dentro
de la institucion tiene un nivel eficiente en un 63%, indicando que la direccion viene
ejecutando una administracion adecuada, asi mismo se presenta un 25% en el nivel
regular, son quienes tienen la percepcion que aun falta trabajar con los colaboradores

y se tiene un 12% quienes tienen la percepcion en un nivel deficiente.
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Tabla 3

Niveles de la dimensién Seleccion de personal.

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 13 15%
REGULAR 18 20%
EFICIENTE 58 65%
Total 89 100%

Nota. Datos procesados para la investigacion.

Figura 2

Dimension Seleccion de personal.

ericente I ¢
recuLar [ 20%

DeriCiENTE [ 15%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Nota. La figura muestra los niveles de la Seleccion de personal.

Interpretacion:

Esta tabla nos muestra los resultados de la seleccién de personal la
institucion viene realizando un trabajo eficiente en cuanto a Los criterios
para poder seleccionar al personal mas idoneo encontrandose en este nivel
con un 65%, tenemos también un nivel regular con un 20% y existe un 15%
en el nivel deficiente, esto nos sirve como indicador que si bien es cierto la
institucion viene desarrollando un adecuado trabajo este necesita adn

mejorar algunos procedimientos.



Tabla 4

Niveles de la dimensién Capacitacion del personal.

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 5 6%
REGULAR 24 27%
EFICIENTE 60 67%
Total 89 100%

Nota. Datos procesados para la investigacion.

Figura 3

Dimension Capacitacion del personal.

ericenTe I 7%

REGULAR I 2%

DEFICIENTE [l 6%

0% 20%6 40% 60% 80%

Nota. La figura muestra los niveles de la variable Gestion del talento humano de su
dimension Capacitacion del personal.

Interpretacion:

la tabla 4 Se observa los niveles de la dimension capacitacion personal se
puede identificar que en el nivel eficiente se tiene un 67% de percepcion que
lainstitucién Tiene un plan de capacitacion al personal que esta funcionando
de manera adecuada, existe también un 27% en el nivel regular,
entendiendo que hay colaboradores que no estan percibiendo de una manera
adecuada la capacitacion si bien es cierto se da pero deberia evaluarse si
estas capacitaciones estan logrando el objetivo que es mejorar el potencial

y conocimientos del colaborador.
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Tabla b

Niveles de la dimension Desarrollo del personal.

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 15 17%
REGULAR 40 45%
EFICIENTE 34 38%
Total 89 100%

Nota. Datos procesados para la investigacion.

Figura 4

Dimension Desarrollo del personal.

ericente I :::
recuLar [ 5

DEFICIENTE | 175
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Nota. La figura muestra los niveles de la variable Gestion del talento humano de su
dimension Desarrollo del personal.

Interpretacion:

En la tabla 5 podemos ver que la organizacién trabaja el desarrollo de
personal pero esta no esta siendo percibida de la manera mas efectiva por
los colaboradores Dado que los porcentajes oscilan cercanamente y no
tienen una clara diferenciacion, en el nivel eficiente se tiene un 38% quienes
tienen la percepcion de un eficiente desarrollo personal, asi se tiene un 45%
quienes perciben el desarrollo de personal regular, y por Gltimo un 17%

quienes perciben que este desarrollo personal es deficiente.
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Tabla 6

Niveles de la variable Compromiso organizacional.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 10 11%
MEDIO 26 29%
ALTO 53 60%
Total 89 100%

Nota: Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 5

Variable Compromiso organizacional.

aro I 0

el PR

s I 11%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Nota: La figura muestra los niveles de la variable Compromiso organizacional.

Interpretacion:

En la tabla nimero 6 el nivel que mayor porcentaje de aceptacion tiene es el
alto con un 60%, seguido del nivel medio con un 29% y bajo con un 11%,
esto se puede entender a que los colaboradores entienden comprenden y han
internalizado que el compromiso para con su organizacion es importante
tanto para el desarrollo personal y junto a él la organizacion, claro esta que
aun tiene gue trabajar en mejorar este nivel de satisfaccion porque tenemos
un 40% sumados medio y bajo quienes son colaboradores que no se

encuentran lo suficientemente comprometidos.
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Tabla 7

Niveles de la dimension Compromiso afectivo.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 15 17%
MEDIO 29 33%
ALTO 45 51%
Total 89 100%

Nota: Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 6

Dimensién Compromiso afectivo.
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Nota: La figura muestra los niveles de la variable Desarrollo humano de su dimension
Bienestar emocional.

Interpretacion:

Segln la tabla 07 dentro de los niveles de la dimension de bienestar
emocional se visualiza que el nivel con mayor porcentaje es el alto con 68%
seguido de medio con 24% y finalmente el de menor porcentaje es bajo con
8%. En la figura 06 se visualiza con mayor claridad estos resultados, que
significan segun la muestra que dentro de la ejecucion del proyecto de pasto
grande el personal que labora ejecutando cada uno de sus procesos y

actividades, mantienen un bienestar emocional equilibrado y adecuado él.

60



Tabla 8

Niveles de la dimensién Compromiso de continuidad.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 20 22%
MEDIO 47 3%
ALTO 22 25%
Total 89 100%

Nota: Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 7

Dimension Compromiso de continuidad.
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Nota: La figura muestra los niveles de la variable compromiso organizacional de su
dimension Compromiso de continuidad.

Interpretacion:

En la tabla nimero 8 no muestra el resultado de la dimensién
compromiso de continuidad donde tenemos al nivel alto con un
25%, al nivel medio con un 53% vy el nivel bajo con un 22%, este
resultado lo que evidencia es que el 53% de los colaboradores
estarian dispuestos a poder optar por otra opcion laboral si es que
se presentara, un 25% se encuentra plenamente comprometido con

la institucion demostrando su permanencia en la organizacion,
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empresa de trabajar en mejorar sus procesos motivacion e

incentivo hacia sus colaboradores.
Tabla 9

Niveles de la dimension Compromiso normativo.

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 15 17%
MEDIO 37 42%
ALTO 37 42%
Total 89 100%

Nota: Datos obtenidos por la investigacion.

Figura 8

Dimension Compromiso normativo.
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Nota: La figura muestra los niveles de la variable compromiso organizacional dimension
Compromiso normativo.

Interpretacion:

Segun los niveles de la dimensién compromiso normativo la percepcion que
tienen los trabajadores con respecto a esto es que un 17% percibe el
compromiso en un nivel bajo, en el nivel medio con un 42% se puede decir
que son indiferentes al compromiso y un 42% en el nivel alto, quiénes tienen
interiorizado el compromiso normativo para con la institucion, entendiendo
que el compromiso normativo es una forma de reciprocidad con la
institucién de cumplir con su deber, se puede entender como el apego del

colaborador para con la institucion.

62



4.2.

Contrastacion de hipotesis.

Hipotesis general:

Hi: Existe relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional del personal de Promart, Moquegua, 2022.

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

organizacional del personal de Promart, Moquegua, 2022.

Tabla 10.

Correlacion entre las variables gestion del talento humano y el compromiso

organizacional del personal.

eSO | COMPROMISO

HUMANG ORGANIZACIONAL

Coeficiente de 1.000 ,898™
GESTION DEL correlacion

TALENTO HUMANO  Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 89 89

Spearman Coeficiente de ,898™ 1.000
COMPROMISO correlacion

ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) 0.000
N 89 89

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

Interpretacion

En la tabla 10, se tiene la contrastacion de hipotesis la misma que arroja una
relacion entre las variables gestion del talento humano y compromiso
organizacional con un Rho = 0,898, lo que indica que ambas variables se
encuentran altamente relacionadas, el sig. bilaterales es menor al 0.05 > 0.00
lo que nos lleva a aceptar la hipotesis alterna y rechazar hipotesis nula.

63



Hipdtesis especifica 01:

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso

afectivo del personal de Promart, Moquegua, 2022.

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

afectivo del personal de Promart, Moquegua, 2022.

Tabla 11.

Correlacion entre las variables gestion del talento humano y el compromiso
afectivo.

GESTION DEL c .
TALENTO ompromiso
HUMANO Afectivo
) Coeficiente de 1.000 ,901™
GESTION DEL correlacion
TALENTO Sig. (bilateral) 0.000
HUMANO
Rho de N 89 89
Spearman Coeficiente de ,901™ 1.000
Compromiso Cc_)rrEIa_Cién
N 89 89

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

Interpretacion

En latabla 11, se tiene la contrastacion de hipétesis la misma que arroja una
relacion entre las variables gestion del talento humano y compromiso
afectivo con un Rho = 0,901 lo que indica que ambas variables se encuentran
altamente relacionadas, el sig. bilaterales es menor al 0.05 > 0.00 lo que nos

lleva a aceptar la hipétesis alterna y rechazar hip6tesis nula.
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Hipdtesis especifica 02:

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso de

continuidad del personal de Promart, Moquegua, 2022.

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

de continuidad del personal de Promart, Moquegua, 2022.

Tabla 12.

Correlacion entre las variables gestion del talento humano y el compromiso
de continuidad

GESTION DEL .
TALENTO Compromiso de
HUMANO continuidad
) Coeficiente de 1.000 778"
GESTION DEL correlacion
TALENTO Sig. (bilateral) 0.000
HUMANO
Spearman Coeficiente de 778" 1.000
Compromiso de C(_)rrela_(:lon
Continuidad Slg (bllateral) 0000
N 89 89

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

Interpretacion

En latabla 12, se tiene la contrastacion de hipdtesis la misma que arroja una
relacion entre las variables gestion del talento humano y compromiso de
continuidad con un Rho = 0,778 lo que indica que ambas variables se
encuentran altamente relacionadas, el sig. bilaterales es menor al 0.05 > 0.00

lo que nos lleva a aceptar la hipotesis alterna y rechazar hipotesis nula.
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Hipotesis especifica 03:

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso

normativo del personal de Promart, Moquegua, 2022.

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

normativo del personal de Promart, Moquegua, 2022.

Tabla 13.

Correlacion entre las variables gestion del talento humano y el compromiso
normativo.

GESTION DEL

TALENTO Compromiso
HUMANO normativo
) Coeficiente de 1.000 ,856™
GESTION DEL correlacion
TALENTO Sig. (bilateral) 0.000
HUMANO
Rho de N 89 89
Spearman Coeficiente de ,856™" 1.000
Compromiso C(_)rrela_ci(’)n
normativo Slg (bllateral) 0000
N 89 89

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

Interpretacion

En la tabla 13, se tiene la contrastacion de hipdtesis la misma que arroja una
relacion entre las variables gestion del talento humano y compromiso
normativo con un Rho = 0,856 lo que indica que ambas variables se
encuentran altamente relacionadas, el sig. bilaterales es menor al 0.05 > 0.00

lo que nos lleva a aceptar la hipotesis alterna y rechazar hipotesis nula.
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4.3. Discusién de resultados.

El resultado de la investigacion sobre la Gestion del talento humano
que segun Arellano et al. (2021), es un conjunto donde se reinen todas las
destrezas que permiten ejecutar las actividades de manera eficiente, sin
embargo, estas actividades deben ser respaldadas por la experiencia del
personal que ejecuta. Con la experiencia adecuada el personal logra
atravesar y superar cualquier obstaculo y problema que se le presente en
el momento en que esta realizando la ejecucion de sus actividades; también
se debe de tener en cuenta que el talento proviene en unas personas de
manera natural. El autor también da a conocer que es una actividad
estratégica que sirve como apoyo para poder hacer que la empresa se vaya
por la direccion correspondiente que le permitira posicionarse dentro del
mercado y ser mas rentable; para todo ello es necesario que las politicas,
los programas, todas las actividades entre otras; sean incluidas y llevadas
a cabo dentro de la organizacion con la finalidad de generar en los
trabajadores motivacion, retribucion y crecimiento en el personal; al lograr
todo esto el personal va a tener mayor potencial, se inculcara con la cultura
de la organizacion y finalmente se lograra un equilibrio entre todos los

intereses de los involucrados.

Blanco y Vera (2019) Los resultados hallados dan a conocer que
existe gran necesidad en mejorar las decisiones que toman los trabajadores
que influyen de manera directa en el desempefio laboral de ellos mismos,
afectando directamente los resultados de las empresas dentro del mercado
en donde desarrollan sus servicios. Por lo que se llega a concluir que, si se
implementa un modelo que permita poder encaminar de manera eficiente
todos los procesos y se permite valorar al trabajador como tal, los
resultados que se van a obtener en el futuro van a ser muchos mas elevados
y mejores para todas las empresas del sector. También, Ramirez y Valencia
(2019), la gestidn del talento humano considerado como estrategia clave

de la organizacion para las pequefias y medianas empresas; en donde los
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autores pusieron como propdésito principal encontrar una descripcion
detallada sobre la gestion del talento humano que permita ser esta una
estrategia para las empresas. Finalmente como resultado se llego a obtener
que la direccion estratégica contiene procesos fundamentales los cuales
permiten que se llegue a realizar una planificacion adecuada y eficiente
para poder autorregular el sistema y asi lograr realizar el cumplimiento de
los objetivos y las metas de las empresas por lo que se llega a la conclusion
que la gestion del talento humano permitird el desarrollo de manera
adecuado de las empresas siempre en cuando éstas sean aplicadas de
manera asertiva; y en efecto son una estrategia que hara posible la
redireccién de los objetivos y cumplir con las metas satisfaciendo de
manera adecuada a la demanda.

En la variable de estudio la gestion del talento humano dentro de la
institucion tiene un nivel eficiente en un 63%, indicando que la direccion
viene ejecutando una administracion adecuada, asi mismo se presenta un
25% en el nivel regular, son quienes tienen la percepcion que aun falta
trabajar con los colaboradores y se tiene un 12% quienes tienen la

percepcion en un nivel deficiente.

El compromiso organizacional segun Fuentes (2018), da a conocer
la existencia de diversas circunstancias y factores que determinan que un
trabajador llegue a sentir un compromiso laboral y estos son los siguientes:
por medio del apego (cuando se genera por medio de este factor, los
trabajadores sienten que esta en su obligacion responderle a la
organizacion ya que han llevado largos periodos de tiempos trabajando
dentro de ella), por medio del temor (se produce cuando ha pasado un
periodo de tiempo laborando en una empresa determinada y ha logrado
mantenerse en ella a pesar de las circunstancias y dificultades; llega un
momento en donde considera que no va a tener el mismo puesto ni va a
conseguir lo mismo que ha logrado conseguir si se llega a cambiar a otra
organizacion), y por medio de las oportunidades (en este medio se trata de
que el personal considera que dentro de esta organizacion va a llegar a

obtener mas oportunidades que puede aprovechar para crecer como
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profesional y poder mejorar su calidad de vida que si se fuera a otra
organizacion; por lo tanto el personal se empefiard en cumplir con su
trabajo y asumir todas las responsabilidades; ademas de hacer todo lo

posible para quedarse dentro de la organizacion).

Calizaya et al. (2020), lleva a cabo la ejecucion de una investigacion
de un articulo el cual pretende exponer el tema del compromiso laboral,
razon por la cual esos tuvo como objetivo principal analizar el compromiso
laboral que se producia y los trabajadores de los gobiernos locales de la
region del equipo, logran hallar qué nivel de compromiso que tienen los
trabajadores con las unidades de estudio se debe a que estos no han tenido
la oportunidad de lograr experimentar al 100% un vinculo positivo en el
ambito psicoldgico con las unidades de estudio, por lo que esto ha
influenciado directamente en su compromiso ya que no consideran como
eleccion dedicarle al cumplimiento de los objetivos un tiempo apropiado,
ni involucrarse emocionalmente con las unidades de estudio y Bustamante
y Hilario (2022), llevaron a cabo la ejecucion de una investigacion de tesis,
en donde se enfocaron en investigar el tema de la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional; para lo cual, los investigadores
se vieron en la obligacion de disponer como prioridad y objetivo de la
investigacién, encontrar una relacién que se produzca entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional en una clinica veterinaria
la region Arequipa 2022. Los resultados encontrados luego de hacer la
introduccién de la informacién en la base de datos de los programas Excel
y spss dan a conocer la existencia del valor p de 0.05, y un grado de
correlacion de Pearson de 0,718; por lo tanto, se concluye que al existir
una correlacion entre ambas variables, la clinica al contar con un talento
humano gestionado de manera adecuada se incrementara el compromiso
en los trabajadores, por ende todo esto traerd como resultado el incremento

proporcional de las ventas y de la cantidad de clientes.

La variable compromiso organizacional porcentaje de aceptacion
tiene es el alto con un 60%, seguido del nivel medio con un 29% y bajo
con un 11%, esto se puede entender a que los colaboradores entienden
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comprenden y han internalizado que el compromiso para con su
organizacion es importante tanto para el desarrollo personal y junto a él la
organizacion, claro esta que aun tiene que trabajar en mejorar este nivel de
satisfaccion porque tenemos un 40% sumados medio y bajo quienes son
colaboradores que no se encuentran lo suficientemente comprometidos.
variables gestion del talento humano y compromiso afectivo con
un Rho = 0,901 lo que indica que ambas variables se encuentran
altamente relacionadas, variables gestion del talento humano y
compromiso de continuidad con un Rho = 0,778 lo que indica que ambas
variables se encuentran altamente relacionadas, variables gestion del
talento humano y compromiso normativo con un Rho = 0,856 lo que

indica que ambas variables se encuentran altamente relacionadas.
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5.1.

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones.

PRIMERA. - La contrastacion de hipdtesis la misma que arroja una relacion
entre las variables gestion del talento humano y compromiso organizacional
con un Rho = 0,898, lo que indica que ambas variables se encuentran
altamente relacionadas, el sig. bilaterales es menor al 0.05 > 0.00 lo que nos

Ileva a aceptar la hipdtesis alterna y rechazar hipotesis nula.

SEGUNDA. La contrastacion de hipdtesis la misma que arroja una
relacién entre las variables gestion del talento humano y compromiso afectivo
con un Rho = 0,901 lo que indica que ambas variables se encuentran
altamente relacionadas, el sig. bilaterales es menor al 0.05 > 0.00 lo que nos
Ileva a aceptar la hipétesis alterna y rechazar hip6tesis nula.

TERCERA. La contrastacion de hipdtesis la misma que arroja una
relacién entre las variables gestion del talento humano y compromiso de
continuidad con un Rho = 0,778 lo que indica que ambas variables se
encuentran altamente relacionadas, el sig. bilaterales es menor al 0.05 > 0.00
lo que nos lleva a aceptar la hipétesis alterna y rechazar hip6tesis nula.

CUARTA. La contrastacion de hip6tesis la misma que arroja una
relacion entre las variables gestion del talento humano y compromiso de
continuidad con un Rho = 0,778 lo que indica que ambas variables se
encuentran altamente relacionadas, el sig. bilaterales es menor al 0.05 > 0.00

lo que nos lleva a aceptar la hipotesis alterna y rechazar hipotesis nula.



5.2.

Recomendaciones.

PRIMERA. - Hacia la institucion pues debe realizar mejoras en el proceso
de motivacion e incentivo a los colaboradores dado que capacita, forma y
desarrolla las habilidades de cada uno de estos, sin embargo, existe un
importante nimero de trabajadores que aun no se encuentran integrados
hacia el compromiso organizacional y trabajar en mejores planes o

actividades que permitan fortalecer la lealtad y el apego institucional.

SEGUNDA. Para con los colaboradores es necesario revalorar y meditar
el compromiso que tienen hacia la institucion pues un colaborador que tiene

el apego emocional fortalecido es un colaborador con un alto compromiso.

TERCERA. En cuanto a la institucion puede mejorar el sentido de
permanencia con los colaboradores para que estos en sefial de reciprocidad
tengan la idea de pertenencia hacia la institucion generando y fortaleciendo

la lealtad y el deber.
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ANEXOS:

Matriz de consistencia de la investigacion

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE PROMART, MOQUEGUA, 2022

TIPO, DISENO,
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES POBLACION, TECNICA Y
INSTRUMENTO
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Tipo:
Variable 1: Variable 1:
Investigacion basica
¢Cual es la relacion que existe entre la Establecer la relacion entre la gestion Existe relacion entre la gestion del Gestion del Seleccion de caRn-
s . . talento humano personas Disefio:
gestion del talento humano y el del talento humano y el compromiso talento humano y el compromiso Capacitacion de
compromiso organizacional del organizacional del personal de Promart,  organizacional del personal de Promart, personas Investigacion no experimental
personal de Promart, Moquegua, 2022? Moquegua, 2022. Moquegua, 2022. Desarrollo de
personas Poblacién:
p - P Colaboradores de Promart,
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Variable 2: Variable 2: Mogquegua
. L . L . . - ., Compromiso Compromiso Muestra
¢Cual es la relacion que existe entre la Establecer la relacion entre la gestion Existe relacion entre la gestion del organizacional afectivo
gestion del talento humano y el del talento humano y el compromiso talento humano y el compromiso Compromiso de Colaboradores de Promart
compromiso afectivo del personal de afectivo del personal de Promart, afectivo del personal de Promart, continuidad Moguegua. '
Promart, Moquegua, 2022? Moquegua, 2022. Moquegua, 2022. Compromiso
normativo Técnica:
Encuesta
¢Cudl es la relacion que existe entre la Establecer la relacion entre la gestion Existe relacion entre la gestion del
Instrumento:

gestion del talento humano y el
compromiso de continuidad del
personal de Promart, Moquegua, 2022?

¢Cual es la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el
compromiso normativo del personal de
Promart, Moquegua, 2022?

del talento humano y el compromiso de
continuidad del personal de Promart,
Moquegua, 2022.

Establecer la relacion entre la gestion
del talento humano y el compromiso
normativo del personal de Promart,
Moquegua, 2022.

talento humano y el compromiso de
continuidad del personal de Promart,
Moquegua, 2022.

Existe relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso
normativo del personal de Promart,
Moquegua, 2022.

Cuestionario




