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Resumen

El trabajo de investigacidon propuesto lleva como titulo: Gestion del talento humano
en el compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa de
mantenimiento, Lima-2022. Tuvo como proposito determinar la influencia entre las
variables gestion del talento humano en el compromiso organizacional. Para
sustentar la tesis de investigacion se apel6 a las bases teoricas de Chiavenato
(2020) sobre la definicion de la variable gestion del talento humano, ademas se
mencion6 a Meyer & Allen (1991) citando a Hurtado (2017) para definir a la variable

compromiso organizacional.

La metodologia es de tipo basica, el disefio es no experimental, no se manipularon
las variables de estudio siendo de corte transversal — correlacional causal. La
poblacion fue formada por 70 colaboradores que pertenecen a la empresa
estudiada. El método aplicado fue hipotético deductivo, para la prueba de hipétesis

se empelo la prueba de Chi-cuadrada.

Como resultado obtenido fue que gestion del talento humano influye de forma baja
al compromiso organizacional, en cuanto al logaritmo de verosimilitud es 16.774;

siendo reforzado por p = 0,04 < 0.05.

Palabras clave: Gestion del talento humano, compromiso organizacional,

objetivos.
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Abstract

The proposed research work is entitled: Management of human talent in the
organizational commitment of the collaborators of a maintenance company, Lima-
2022. Its purpose was to determine the influence between the variables of human
talent management in organizational commitment. To support the research thesis,
the theoretical bases of Chiavenato (2020) on the definition of the human talent
management variable were appealed to, in addition, Meyer & Allen (1991) was
mentioned, citing Hurtado (2017) to define the commitment variable. organizational.
The methodology is basic, the design is non-experimental, the study variables were
not manipulated, being cross-sectional - causal correlational. The population was
formed by 70 collaborators who belong to the company studied. The method applied
was hypothetical deductive, for the hypothesis test the Chi-square test was used.
The result obtained was that human talent management has a low influence on
organizational commitment, in terms of the logarithm of likelihood is 16,774; being
reinforced by p = 0.04 < 0.05.

Keywords: Human talent management, organizational commitment, objectives
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l.  INTRODUCCION

La compainiia ha reactivado sus actividades de manera parcial debido a la pandemia
COVID-19; la organizacion se dedica a brindar servicios de limpieza a diferentes
entidades a nivel nacional, tuvo que paralizar todas las funciones conforme al
decreto que dictamind el gobierno. Asimismo, el gerente al ver la situacion tuvo que
tomar decisiones para no parar con su trabajo totalmente y asi evitar problemas a
corto plazo, un porcentaje del personal labor6 de forma remota.

En el contexto internacional, Dayarathna et al. (2020) citando a Castro et al.
(2020), inform6 que por el estado de emergencia sanitaria varias organizaciones
tuvieron problemas para desarrollar sus actividades ya que no tenian sus procesos
sistematizados de forma completa, lo que dificulto la realizacion de diversas
funciones como la seleccibn de personas entre otros; asimismo se tuvo que
elaborar un plan de accién para poder capacitar al personal, lo que conlleva al
personal a sentirse mas comprometido con la organizacion.

A nivel nacional, Reyes et al. (2021) citando a Camparfa-Lara et al. (2021),
indicé que por pandemia todos los procesos que estan relacionados con gestion
del talento tuvieron que modificarse ya que presentd inconvenientes en sus distintos
procesos lo cual perjudicé en el desenvolvimiento del trabajo; por ello se planted un
plan de trabajo donde se consider6 que el CO es parte fundamental, para que las
personas sientan la confianza y asi obtener resultados positivos.

A nivel local, la preocupacion de los trabajadores fue conservar su estabilidad
laboral, en un inicio empezaron a ejercer sus funciones de manera remota, pero
tuvieron problemas ya que no todos estaban debidamente capacitados y no
contaban con los equipos necesarios, provocando a que varios se retiraran porque
no veian el compromiso de la empresa con sus colaboradores. Campodonico
(2020) mencion6 que todas las areas tienen como propdsito promover novedades
como las habilidades de cada equipo de trabajo y dar a conocer las nuevas
herramientas digitales que hay en el entorno. Respecto a lo que esta pasando por
el COVID- 19, la pérdida en los trabajos ha incrementado de manera acelerada,
para contrarrestar lo sucedido se implementara o redisefiara los procesos como
también enfocarnos en los equipos de trabajo. También va cambiar la forma de

medir los indicadores de gestion de calidad ya que los trabajos son remotos,



implementando nuevas herramientas digitales para poder realizar la medicion.
Peralta et al. (2020) manifestd que el teletrabajo tuvo un impacto eficaz dentro de
cada empresa ya que ponen en practica todos los recursos tecnoldgicos y las
capacitaciones son mas constantes.

De acuerdo a la coyuntura se tuvo que afrontar el reto de realizar un mejor
control de los trabajadores sin disminuir la productividad de trabajo, siendo
inquietante el estado sanitario que se vive. Por lo cual se necesita enfocar lo puntos
a reestructurar como la eleccion del personal, formacion y mejora de
procedimientos que abarcaran dentro de cada proceso, permitiéndonos
implementar técnicas, roles o acciones especificas acorde a las caracteristicas que
se tenga dentro del grupo humano. El CLAD (2018), indica que debemos seguir
ciertas caracteristicas para tener trabajadores que ayuden a obtener una calidad
Optima en todos los servicios que se brinda.

Mientras que con el compromiso vamos a detectar qué cantidad de trabajadores
se sienten identificados con la institucion de forma efectiva, continda y segun las
normas que ha estipulado la empresa. Segun Coronado-Guzman et al. (2020)
menciond, la empresa que muestre lealtad y compromiso hacia sus trabajadores
proporcionaran mas seguridad ante una eventualidad que se presente. CCL (2020)
mencionaron propuestas que se pueden implementar para reactivar la economia
como también que una de las areas mas involucradas es GTH ya que toman
medidas en realizar capacitaciones constantes al personal, reuniones de diversos
temas como manejo de emociones, todo ello es para poder interactuar con todo el
personal.

De acuerdo a lo planteado, la empresa presenta problemas en gestion del
talento humano siendo la raiz su falta de compromiso al personal. Ahora nos
planteamos el problema: ¢Como influye la gestion del talento humano en el
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de
mantenimiento, Lima-20227?; y como problemas especificos: (i) ¢De qué manera
influye la seleccibn de personas en el compromiso organizacional en los
colaboradores de una empresa de mantenimiento, Lima-20227?; (ii) ¢De qué
manera influye la capacitacion de personas en el compromiso organizacional en los

colaboradores de una empresa de mantenimiento, Lima-20227?; (ii) ¢De qué



manera influye el desarrollo de personas en el compromiso organizacional en los
colaboradores de una empresa de mantenimiento, Lima-20227.

Asimismo, Fernandez (2020) separé las justificaciones como tedrica,
metodoldgica y practica. El presente estudio surge por distintos contratiempos que
se manifiestan en la empresa, lo que afecté tanto en GTH como falta de
compromiso de los colaboradores; por ello se justifica: En lo teérico, se localizaron
ciertas deficiencias en ambas variables, por ello se refuerza con las técnicas de
administracion lo que permitira solucionar inconvenientes de los colaboradores
donde se reflejara mediante el compromiso, mejorando las decisiones a tomar. En
lo practico, para determinar la influencia entre GTH en el CO en los colaboradores
de una empresa de mantenimiento, ya que permitird tomar acciones que favorezcan
a la empresa. En lo metodoldgico, se reunié la informacion con dos encuestas, que
estan conformadas por dimensiones e indicadores de cada una de las variables, lo
gue va permitir demostrar ante el estudio la confiabilidad mediante el proceso de
datos con el SSPS.

Por ello se muestra que el objetivo general es: Determinar la influencia de
gestion del talento humano en el compromiso organizacional en los colaboradores
de una empresa de mantenimiento, Lima-2022; y los especificos: (i) Determinar la
influencia de seleccion de personas en el compromiso organizacional en los
colaboradores de una empresa de mantenimiento, Lima-2022, (ii) Determinar la
influencia de desarrollo de personas en el compromiso organizacional en los
colaboradores de una empresa de mantenimiento, Lima-2022; (iii) Determinar la
influencia de capacitacion de personas en el compromiso organizacional en los
colaboradores de una empresa de mantenimiento, Lima-2022.

Se consideré como una hipétesis general: Gestidén del talento humano influye
en el compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de
mantenimiento, Lima-2022; y las hipotesis especificas: (i) Seleccion de personas
influye en el compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de
mantenimiento, Lima-2022; (ii) Desarrollo de personas influye en el compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa de mantenimiento, Lima-
2022; (iii) Capacitacion de personas influye en el compromiso organizacional en los

colaboradores de una empresa de mantenimiento, Lima-2022.



ll.  MARCO TEORICO

Luego de revisar varios articulos cientificos relacionado a las variables de estudio
se muestran los antecedentes de investigacion; en el contexto nacional segun
Ames (2021) tuvo como objetivo identificar si hay influencia ante la GTH como en
el CO lo cual permitira establecer practicas que fomenten a la gestién y disminuyan
la escasez de los indicadores. Se aplicé el enfoque cuantitativa-descriptiva; estuvo
conformada como muestra 50 personas. Finalmente nos dio como resultado la
confiabilidad de 0,80 lo que indic6 que debemos hacer monitoreos y fortalecer las
actitudes ante el compromiso organizacional ya que mediante ello obtendremos
resultados optimos.

De acuerdo con Anchelia et al. (2021) tuvo la finalidad de determinar el enlace
que hay entre el compromiso y gestion; demostré que mediante reconocimientos
los colaboradores se comprometen mas con la organizacion reflejando el progreso
de manera positiva. EI método aplicado fue cuantitativo, no experimental, con
muestra de 88 colaboradores. Los resultados obtenidos por el alfa de Cronbach
fueron que 0,885 y 0,801 concluyendo que si existe una relacion positiva
decretdndose que ante un buen manejo de la gestiébn el compromiso se elevara
gradualmente.

Al respecto Estrada et al. (2020), teniendo como objetivo identificar el
compromiso que tienen el personal con la organizacion; lo que nos dice que cada
persona se involucra con la empresa donde esta trabajando aceptando las politicas
y/o las directivas que estan establecidas dentro de la organizacion, tanto asi se
puede decir que el compromiso se da mediante una etapa psicolégica
permitiéndonos mostrar que debe existir una conexion en las metas que tiene la
empresa con las metas personales. El disefio aplicado fue correlacional con una
muestra de 83 personas, permitiendo estos datos ingresados en el programa SPSS
nos dan como resultado que la rho es 0,724 y el nivel de significancia es p=0,05.

Por otro lado, Rojas et al. (2020) mencioné como objetivo determinar un grado
de repercusion en la productividad y talento humano, reclutando profesionales con
grandes capacidades que posean una gran interpretacion al momento de brindar
sus servicios a los clientes demostrando su dedicacion al servicio. La metddica del
estudio fue cuantitativa, no experimental, el disefio descriptivo correlacional, una

muestra se realizd a 78 trabajadores. Obteniendo como resultado 87.5% que se



debe tomar en cuenta diversos factores antes de contratar a un trabajador como
las habilidades, competencias ya que depende de ello que la productividad mejore.

Por ultimo, Pacovilca et al. (2019) tuvo como objetivo distinguir y perfeccionar
las habilidades de cada uno de sus trabajadores, mostrando asi que el compromiso
organizacional es parte esencial en GTH. Como investigacion es cuantitativo
teniendo un nivel descriptivo correlacional, se utilizé para la muestra 316 personas.
En conclusién, se indicd que si hay una correlacién rho=0,912 con significancia de
p=0,010.

Oseda et al. (2018) manifesto que el objetivo fue buscar una relacion directa en
el compromiso organizacional. La investigacion fue cuantitativo correlacional, de
disefio no experimental, utilizé como instrumento la encuesta por cada variable, la
muestra se conformo por 210 trabajadores. Dando como resultado la rho = 0,946;
indicando asi que habiendo un mejor compromiso organizacional las actitudes de
cada colaborador seran positivas.

A nivel internacional, Alves et al. (2020) en el articulo de investigacion indico
como objetivo evaluar las diferentes estrategias donde visualizo cual fue el impacto
que tuvo ante el compromiso de cada uno de los individuos. La metddica fue
cuantitativa, disefio no experimental-transversal; la muestra es 172 individuos. Al
momento de procesar los datos, nos arroj6 que rho=0,776 demostré que el
compromiso que tiene cada trabajador es alto, ya que se involucran y se identifican
con la empresa.

Pedraza (2020) cuya investigacion tuvo como objetivo analizar la gestion,
satisfaccion y CO de cada uno de estos puntos para dar una solucién ante algun
imprevisto. La metodologia que us6 es cuantitativa siendo no experimental con un
corte transversal; el instrumento que se aplic6 fue cuestionario teniendo una
muestra de 84 personas. Los resultados reflejaron que el compromiso
organizacional tiene Rho Spearman=0,865 y la fiabilidad es de 0,907 dando una
relacion positiva. Se concluyé que hay practicas que ayudaron a fortalecer los
conocimientos permitiendo de esa forma que los empleados se comprometan mas
con la compaiiia.

Segun Maldonado et al. (2020) tuvo como finalidad establecer las categorias de
gestién del talento humano, pretendiendo encontrar una solucion con profesionales

competitivos, como método fue cuantitativo-transversal, tuvieron como muestra 32



colaboradores y se recopil6 la informacién mediante una encuesta. Dando asi la
rho = 0,962 lo cual demostré que hay una relacion con GTH, concluyendo asi que
los diferentes niveles de la gestidn son importantes ya que permitira el crecimiento
de los trabajadores y por ende también la empresa crecera.

Luna et al. (2020) cuya investigacién tuvo como finalidad analizar la colision en
talent management tanto en las organizaciones privadas como publicas ya que el
organizational commitment se podra medir el compromiso de los colaboradores. La
metodologia es cuantitativa, con corte transversal; como muestra se obtuvieron de
104 colaboradores. Finalmente, Rho Spearman = 0,90 demostr0 que los
trabajadores se encuentran identificados y demuestran su fidelidad cumpliendo de
forma exitosa sus trabajos lo que llevo a que el CO de la empresa sea bueno.

También Vega et al. (2020) su finalidad fue evaluar distintos modelos del
compromiso organizacional, recopilando como muestra de 250 pequefias y medias
empresas. Dio un resultado de 0,87 indicando que es confiable lo cual comprueba
gue hay influencia positiva del compromiso, mostrando que debemos seguir
fortaleciendo el compromiso organizacional mediante las innovaciones lo que va
orientarse con el desempefio organizacional; la comunicacion dentro de las
empresas debe ser de manera fluida en toda la organizacion ya que beneficiara en
cumplir los objetivos trazados con mayor facilidad lo que genera la confianza y el
compromiso de ellos para poder realizar en un ambiente mas asertivo la toma de
decisiones.

Pantoja-Kauffmann (2019) el objetivo fue determinar qué modelo de diagnéstico
de organizacion se aplicd para la empresa, proponiendo el uso de recursos
internos, también ver las ventajas competitivas que se van a dar por medio de
organizacion integral. Como conclusion se trata de especificar un tipo de
diagnoéstico que favorezca a la organizacion permitiendo precisar la contribucion
gue se tendra para GTH, como aplicacion de herramientas tecnolégicas que
brindaron facilidades para una mejora continua.

Segun Ramirez et al. (2019) identificé que el objetivo es desempefiar un analisis
con enfoque estratégico para la gestion del talento. Empled el método cuantitativo-
descriptivo, no experimental; reuniendo los datos mediante el cuestionario y
tuvieron como muestra 55 trabajadores. Dando resultados significativos se hizo
acompafamiento laboral, cambios a algunas politicas que ya estaban establecidas



en la empresa. Por ello, las modificaciones que se realizaron favorecieron a las
areas de su entorno y mostraron la eficiencia y eficacia del colaborador.

Asimismo, Ali et al. (2017) indic6é que el objetivo es medir la conexion ante las
variables de estudio como compromiso, liderazgo, promoviendo las innovaciones
entre el personal donde se identificaron a los lideres que van ayudar a que el nivel
de confianza se refuerce, aqui se observé como el compromiso afectivo logré que
tengan éxito a diferencia que el compromiso normativo va ayudar a cumplir con las
innovaciones siguiendo los parametros. El enfoque es cuantitativo - no
experimental, utilizé un cuestionario para obtener la informacion y la muestra es de
397 trabajadores. Finalmente, los resultados indicaron que hay efectos positivos el
compromiso organizacional, como normativo y afectivo que influyen para el triunfo
innovador.

Una vez que se analiz0 el contexto de las variables que se van a estudiar hemos
observado que hay investigaciones que estan relacionados con el tema, de lo que
estuvieron desarrollados con enfoques diversos, a continuacion, mencionaremos
algunos:

Mamani (2019), su finalidad fue diagnosticar la conexion de GTH con la
productividad dentro de la organizacion, realizando una exploracion que tuvo como
muestra 100 colaboradores, y su disefio fue no experimental de tipo correlacional.
Se detectaron errores en los procedimientos por lo cual se hicieron cambios que
favorezcan a la organizacion y a sus trabajadores, esto reflej6 cambios positivos
ayudando a que el compromiso se fortalezca y que la productividad aumente.

También, Ramirez (2019), tuvo como finalidad especificar la gestion del talento,
la metddica aplicada fue cuantitativa con disefio no experimental. Su muestra se
conformo por 38 empresas de servicio, la encuesta fue una de técnica que utilizd
como instrumento un cuestionario. Concluyendo asi el Alpha de Cronbach fue 0,91
indicando que la confiabilidad es alta, con lo que logré perfeccionar la gestion del
talento y ayudo a los procedimientos ya existentes a ser reevaluados para que sigan
con la mejora continua y de esa forma reflejan los cambios que hubo a mediado
plazo, fortaleciendo el compromiso del empleado con el empleador.

Avila et al. (2019) mencioné que el objetivo fue encontrar un nuevo instrumento
que va permitir realizar una mejor evaluacion del compromiso. La metodologia es

cuantitativa-no experimental, como muestra se form6 706 personas. Dando el



resultado rho = 0,92 refiriéndose que la evaluacion sirve para medir el compromiso.
Finalmente podemos decir que la evaluacion que se realizd fue efectiva para
comprobar cuan comprometidos se sienten los trabajadores y asi incremente la
satisfaccion del personal y disminuya la rotacion.

Asimismo, Vera-Barbosa et al. (2019), su objetivo primordial fue reconocer
cuales son los menesteres de talento humano. De acuerdo a la muestra que
utilizaron, las personas que conforman las pymes de las cuales estuvieron
conformados por 30 empresas de las cuales se encuestdé mediante un cuestionario.
El disefio es no experimental con un enfoque cuantitativo que obtuvieron como
resultado que las grandes o pequeias empresas cuentan con la gestion del talento
humano solo brindaran innovaciones o dar mejores estrategias para que el area
sea idonea. La conclusion de este articulo es que las pymes deben realizar una
mejor toma de decisiones ya que al hacerlas esta afectando al crecimiento en la
empresa.

Segun Abril (2018) mencion6 que se deben realizar cambios para la mejoria de
los procesos poniendo en practica en el &rea correspondiente, lo que va demostrar
las acciones instantaneas que se estan ejecutando.

Aldana et al. (2018), nos indicé que la investigacion que realizaron en la
institucion para conocer el compromiso estuvo basada en varios estudios que
estuvieron dirigidos a los trabajadores, lo que va permitir entablar o sensibilizar la
conexion que hay entre los trabajadores y jefes lo que nos permitird a cumplir de
forma objetiva y eficiente las metas.

Por ultimo, Armas et al. (2017) resalté que si una empresa no realiza cambios
dentro los procesos no avanza en su crecimiento y eso puede llevar a que cierren,
es asi que al momento de implementar nuevos procesos dentro de ellos estan las
personas que son la fuente principal para desarrollarlos.

Las teorias relacionadas con gestion del talento humano, segun Chiavenato
(2020) indic6 que los ejecutivos de las empresas deben anteponer e implementar
politicas que se enfoquen en alcanzar objetivos trazados. Reforzando con Del
Castillo (2017), manifestod que el talento humano es valioso como fundamental para
una empresa, lo cual nos indica los diferentes procesos, directivas, etc., dentro de
la organizacion ya que ayudan a saber las habilidades y competencias de cada
personal.



La primera dimension seleccion de personas, fundamentado con Chiavenato
(2020), cuando la organizacion hace un requerimiento de convocatoria para realizar
el llamamiento de profesionales destacados para un puesto solicitado, las
evaluaciones se realizan de acuerdo a los procesos estratégicos, utilizando las
diversas herramientas y plataformas virtuales. Teniendo en cuenta que la seleccion
de personal es un medio de comunicacion entre ambas partes donde se transmite
e informa.

Ahora bien, la segunda dimension desarrollo de personas apoyado en
Chiavenato (2020), tiene como fin buscar el crecimiento profesional y personal de
los colaboradores que integran la organizacion.

Por ultimo, la tercera dimension capacitacion de personas justificado en
Chiavenato (2020), se busca que los colaboradores se mantengan actualizados
para que exploren mejor sus habilidades y su finalidad es hacer crecer la
productividad.

Ahora la teoria sobre el compromiso organizacional nos basamos, Pinela et al.
(2019) manifesto lo importante que es el compromiso, para ello debemos de
identificar las habilidades que posee cada trabajador y de las innovaciones que
ellos puedan plantear con un enfoque distinto, todo se reflejara mediante
indicadores que van a medir las variables que se estan estudiando y asi poder llegar
a determinar cual es la relacion que tienen ambas y como benefician para este
estudio.

Tanto, Sandoval et al. (2018) citan a Robbins (2004) mostré que los trabajadores
gue estan identificados con la empresa tienen la prioridad de ser parte de ella
misma. De la misma forma los empleados que sienten la empresa como suya
demuestran un trabajo eficiente y de calidad ellos son los que estan mas
comprometidos con la institucion.

En base a lo mencionado con distintas teorias Meyer & Allen (1991) dijo Hurtado
(2017) dice que el compromiso organizacional se basa en la conexion de la persona
y empresa, ya que hay distintos modelos. En cuanto a las dimensiones van hacer
compromiso afectivo, continuidad y normativa.

Con respeto a la primera dimension compromiso afectivo basado en Meyer &
Allen (1991) dijo Hurtado (2017) nos habla del vinculo que existe entre los
trabajadores con la organizacion, los cuales brindan beneficios para que los



trabajadores se sientan afortunados de esa misma forma motivados y no
disminuyan su productividad y hagan crecer mucho mas a la organizacion.

Para la segunda dimensién compromiso continuidad, fundamentado con Meyer
& Allen (1991) dijo Hurtado (2017) aludié como referencia que hay un enlace entre
organizacion y trabajadores, o que nos indica que cada empleado evalla su
permanencia en la empresa con distintos indicadores como econdmico, beneficios,
etc. Ante todo, el trabajador va anteponer su estabilidad siempre y cuando se sienta
como en la empresa y si los beneficios que le ofrecen le convengan.

Por ultimo, la tercera dimension compromiso normativa basado en Meyer &
Allen (1991) dijo Hurtado (2017) significa que el trabajador forma parte de la
empresa por decision propia aceptando los beneficios que le puedan brindar o de
lo contrario aceptando las pautas que indica la organizacion, es decir ser
comprometidos y desempenfarse en las funciones que le indiqguen cumpliendo asi

los objetivos que se evaluaran mediante indicadores de calidad.
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo basica lo que permitié analizar y explicar los resultados
sin alterarlos, afirmé que no se quiere alterar la situacion que actualmente existe
sino reforzarla, ya que se evaluard la influencia de los elementos que tienen como
finalidad conocer el compromiso de cada uno de ellos (Otero, 2018; Sdnchez et al.,
2018).

Por otro lado, el disefio de la investigacion fue no experimental de corte
transversal, a fin de observar los procesos sin realizar manipulacion de las variables
en estudio y obteniendo los datos en un tiempo determinado, a fin de
posteriormente analizarlos (Herbas, 2018; Hernandez-Sampieri, 2018). Las
encuestas fueron enviadas a los correos institucionales de cada colaborador
adjuntando el enlace del Google Forms.

En adicion a ello, fue correlacional causal por que indagaba determinar el motivo
0 consecuencia que tiene la variable gestion del talento humano en la variable
compromiso organizacional.

3.2. Variables y operacionalizacion

Cada variable son representaciones de un componente que no se conoce en un
contexto determinado. Sefialando que una variable es Unica, la cual se puede medir
y observar (Herndndez-Sampieri, 2018).

Como variable 1: Gestion del Talento Humano, y la definicién segun Chiavenato
(2020) menciona como gestionar miembros, empleados, capital humano y capital
de conocimiento. Definicion operacional, califica el conjunto de personas que tienen
objetivos en comun. Ademas, sus técnicas a menudo se describen como modos de
accion correlacionados o roles especificos. Las dimensiones son: seleccion de
personas, desarrollo de personas y capacitacion de personas (Ver anexo 01).

La variable 2: Compromiso Organizacional y como definicion se caracteriza por
el enlace que hay entre el individuo y empresa, generando un impacto en la toma
de decisiones como continuar o declinar en la organizacion (Hurtado, 2017) citando
a (Meyer & Allen, 1991). Por otro lado, la definicion operacional dice que el CO de
los trabajadores de la empresa con lo cual se medira a través del desarrollo de sus
funciones. Mencionando como dimensiones: Compromiso afectivo, Compromiso

continuidad y Compromiso normativo (Ver anexo 01).
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Los conjuntos de personas formaran la poblacion de una investigacion designada,
siendo parte del andlisis donde mostraran diversas caracteristicas, lo cual todo ello
dara como resultado el trabajo de recoleccion de datos. Por ello decimos que la
poblacion va estar conformada por 120 colaboradores (Toledo, 2018).

En el criterio de inclusién, participan en la investigacion los colaboradores que
cuentan de tres afios dentro de la empresa, y en el criterio de exclusion no
participaran en el estudio los colaboradores que tienen 01 afio en la empresa.

De acuerdo a la muestra estara constituida con 70 trabajadores de la empresa.
Asimismo, la muestra es una fraccion del total de la poblacion que se va estudiar,
es lo que se va procesar para obtener resultados (Hernandez et al., 2018).

En la investigacion el muestreo que se utlizara es no probabilistico,
mencionando que la selecciébn de las partes que obedece una circunstancia
relacionada con diversas particularidades en el estudio que realiza el investigador
(Hernandez, et al., 2014).

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La informacion se obtuvo por medio de distintos instrumentos que estan disefiados
para la metodologia, por ello utilizan variedad de técnicas y otras herramientas que
permitan ser manejadas por la persona que esta investigando (Ver anexo 03).

Para la investigacion se utilizara mediante una encuesta que va estar
conformada por diversas preguntas, lo que nos va permitir recopilar la data de todos
los trabajadores de la empresa (Gallardo, 2017). Segin Naupas (2018) las
encuestas fueron validadas por especialistas que dieron conformidad (Ver anexo
04); la medicion de la fiabilidad se realizé con el Alfa de Cronbach dando como
resultado para el primer instrumento 0,873 y el segundo instrumento dio como
resultado de 0,765 (Ver anexo 05).

3.5. Procedimiento

Se realizé una recopilacién de cada pauta en el progreso de la investigacion; para
iniciar se present6 un documento donde la empresa autoriza que se pueda
implementar la investigacion dentro de ella explicandole cual es el propdsito para
aplicar la investigacion en la empresa. Mediante el instrumento que se aplicé que
fue una encuesta para todos los colaboradores de la empresa se recopil6 la data
para poder procesar los datos en el SPSS 26 (Hernandez, et al., 2014).
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3.6. Método de analisis de datos

Respecto al instrumento que es la encuesta, lo cual se aplicara fue mediante un
formulario de Google Forms, luego la respuesta se descargd en Microsoft Excel
para poder procesarlos en el software SPSS 26 que nos ayudd a obtener los
resultados, donde se representaran mediante tablas y graficos (Mata, 2020; Zafiga
et al., 2018).

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion va ser orientada con las directivas que indicé la casa de
estudios Universidad César Vallejo, son: el producto de investigacion tiene que ser
auténtico, las encuestas solo estar dirigidas a los colaboradores de la empresa, la
informacion obtenida tiene que ser confidenciales y no alterados para que se
puedan usar en el proceso de los datos (Moscoso, 2018).

Los autores que se plantean como base para nuestras variables se implementan
para los conceptos y distintas teorias por lo cual se pueden utilizar los libros
digitales, libros fisicos, articulos cientificos. Todo el trabajo tiene que estar con las
normas Apa y para verificar la similitud se utilizar4 el programa Turnitin, el que nos
indicara si la investigacion es plagio de otro trabajo de investigacion o de lo contrario

mostrara la originalidad.
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V. RESULTADOS

En este capitulo se explicaran los niveles de cada variable y su dimension, para
conocer cual es el porcentaje de cada uno a continuacion, lo detallamos:
Resultados descriptivos

Figura 1 Niveles de la variable gestion del talento humano

Gestion del Talento Humano

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO

En la figura 1 se observa que los niveles de la variable gestién del talento humano
tienen el mayor porcentaje en el nivel bueno con un 85,71% a diferencia con el
12.86% que manifiesta el nivel regular, por ello el nivel malo esta conformado por

el 1,43% de la poblacion que fue encuesta.
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Figura 2 Niveles de gestién del talento humano por dimensiones
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MALO REGULAR BUENO

En la figura 2 se puede observar los niveles de las dimensiones de la variable
gestion del talento humano dando como resultado, en la primera dimension
seleccién de personas, muestra que el 4.3% de la poblacion tiene un nivel malo, el
12.9% un nivel regular, y el 82.9% un nivel bueno, siendo el sobresaliente en esta
dimension; respecto a la segunda dimensién desarrollo de personas el 1.4% de la
poblacion tiene un nivel malo, el 17.1% un nivel regular, y el 81.4% un nivel bueno,
siendo el sobresaliente en esta dimension. Finalmente, la tercera dimension
capacitacion de personas el 1.4% de la poblacion el nivel es malo, el 18.6% un nivel

regular, y el 80% tiene un nivel bueno.
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Figura 3 Niveles de percepcién de la variable compromiso organizacional

Compromiso Organizacional

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO

En la figura 3 se puede observar los niveles de la variable compromiso
organizacional, es asi que el mayor porcentaje lo ubicamos en el nivel bueno con
un 67,14% a diferencia con el 27,14% que manifiesta el nivel regular, por ello el

nivel malo esta conformado por el 5,71% de la poblacién que fue encuesta.
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Figura 4 Niveles de compromiso organizacional por dimensiones

B Compromiso afectivo B Compromiso continuidad B Compromiso normativo

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

0.0%

MALO REGULAR BUENO

En la figura 4 se puede observar los niveles de las dimensiones de la variable
compromiso organizacional dando como resultado, en la primera dimension
compromiso afectivo, muestra que el 5.7% de la poblacién tiene un nivel malo, el
10% un nivel regular, y el 84.3% un nivel bueno, siendo el sobresaliente en esta
dimension; respecto a la segunda dimension compromiso continuidad el 4.3% de la
poblacién tiene un nivel malo, el 28.6% un nivel regular, y el 67.1% un nivel bueno,
siendo el sobresaliente en esta dimension. Finalmente, la tercera dimension
compromiso normativo el 11.4% de la poblacion el nivel es malo, el 42.9% un nivel
regular, y el 45.7% tiene un nivel bueno.
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Resultados inferenciales
Prueba de normalidad

El andlisis de normalidad se trabaja de la variable gestion del talento humano que

es la variable independiente, asimismo se aplica para la variable dependiente que

es compromiso organizacional y sus dimensiones para definir si se aplicara una

prueba de tipo paramétrica no paramétrica. Como la muestra es mayor a 50

personas se ejecuta el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (Molina, 2022).

Tabla 1 Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Seleccion de personas ,253 70 ,000 ,869 70 ,000
Desarrollo de personas ,284 70 ,000 ,833 70 ,000
Capacitacion de personas ,296 70 ,000 , 798 70 ,000
Gestion del talento humano ,364 70 ,000 ,703 70 ,000
Compromiso Organizacional 127 70 ,007 ,943 70 ,003

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo con la tabla uno, visualizamos que la variable GTH y sus dimensiones

manifiestan un nivel de significancia menor a 0.05, entonces el nivel de significancia

se puede constatar que los datos conseguidos no tienen una distribucion normal;

por ello se usara la prueba no paramétrica, lo que va permitir establecer el nivel de

dependencia de la variable independiente frente a la variable dependiente, siendo

el objetivo del estudio.
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Prueba de hipotesis
Tabla 2 Prueba de variabilidad de la hipotesis general y especificas

Pseudo
Logaritmo Cuadrado % de
de Chi- Sig. de influencia
Hipdtesis Variables verosimilitud cuadrado Bilateral Nagelkerke x 100%

Gestion del talento
humano*Compromiso 16.774 5.984 ,040 ,103 10.3%
organizacional

Hipotesis
general

Hipétesis Seleccion de
especifica personas*Compromiso 27.383 19.345 ,036 ,305 30.5%
1 organizacional

Hipotesis Desarrollo de

especifica personas*Compromiso 24.912 25.034 ,049 ,380 38.0%
2 organizacional
Hipétesis Capacitacion de
especifica personas*Compromiso 24.912 25.034 ,034 ,380 38.0%
3 organizacional

Por medio del analisis del Chi-cuadrado para cada elemento se consiguio
determinar la significancia bilateral de ambas variables como de sus dimensiones,
obteniendo un p-valor menor al 0.05, por ello se indica que si hay dependencia
entre las variables y dimensiones que se examinaron.

Con la hipotesis general se reconoce que la variable gestion del talento humano
revela que su variabilidad es baja sobre compromiso organizacional de 10.3% de
acuerdo al valor del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,103 y al p valor de 0,050.
En la hipdtesis especifica 1 se manifiesta que la dimensién seleccion de personas
tiene una variabilidad mediana sobre la variable compromiso organizacional 30.5%
de acuerdo al valor del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,305 y al p valor de =
0,036. En la hipétesis especifica 2 se manifiesta que la dimensién desarrollo de
personas tiene una variabilidad alta sobre la variable compromiso organizacional
38% de acuerdo al valor del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,380 y al p valor de
= 0,49. Por ultimo, la hipotesis especifica 3 se revela que la dimension capacitacion
de personas tiene una variabilidad alta sobre la variable compromiso organizacional
38% de acuerdo al valor del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,380 y al p valor de
0,034.
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V.  DISCUSION

El propdsito del estudio es determinar la influencia entre GTH en el CO, de acuerdo
a los resultados obtenidos en el estudio, proporcionaron datos veridicos que se
recopilaron con los instrumentos que han sido validados por diversos expertos
confiables, cabe mencionar que los instrumentos fueron suministrados mediante el
Google Forms lo cual no provoca ningun tipo de alteracion al momento de
aplicarlos; también al procesar los datos nos mostro la fiabilidad de cada uno de los
instrumentos que se aplicaron. Asimismo, con el estudio logrado se realiza la
confrontacion de los antecedentes citados en el marco tedrico de una forma mas
puntual; lo cual se detallan a continuacion:

La investigacion, de acuerdo con el objetivo general busca determinar la
influencia entre GTH en el CO de los colaboradores de una empresa de
mantenimiento, Lima-2022. La figura 1 nos muestra que los niveles de la variable
GTH mediante una encuesta que se realizé a los trabajadores de la empresa nos
dio como resultado un porcentaje 85.71% lo que representa un nivel bueno a
comparacion del nivel regular y malo que sus porcentajes son de 12.86% y 1.43%.

En cambio, en la figura 3 observamos que los niveles de la variable CO nos dio
como resultado que el 67.14% representa un nivel bueno a diferencia que el nivel
regular y malo que tiene un porcentaje de 27.14% y 5.71%.

Es asi que los niveles nos muestran que hay una influencia entre ambas
variables pero que de igual forma se tiene que reforzar, por ello en la tabla 2
muestra en la hipotesis general que el resultado en la variabilidad de GTH en el
compromiso organizacional es bajo, indicando que la influencia de 10.3% habiendo
una significancia de 0,04.

Lo antedicho revela que la influencia que se tiene entre ambas variables es baja,
teniendo que fortalecer los procesos; se contrastaron la informacion con Ames
(2021) reforz6 que mientras se fomente el compromiso en la organizacién y se
realice un seguimiento gradual los resultados que se obtendran seran beneficiosos
para la empresa.

Es asi que Anchelia (2021) quién manifestd que si el manejo de la gestidon es
efectivo el compromiso tendra un aumento considerable y se reflejara en el trabajo

de los colaboradores.
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Ademas, Estrada (2020) sefal6 que el compromiso de cada colaborador es
indispensable ya que aporta en el crecimiento de la empresa porque cumplen con
las diferentes directivas establecidas, aceptando asi los cambios que se puedan
dar en la organizacién. Por ello decimos que al implementar o actualizar nuevos
procesos en GTH favorecen y enriqueceran a la empresa porque ayudara al
crecimiento de ella y los trabajadores se sentiran valorados (Abril, 2018).

Aldana et al. (2018) agreg6 que le compromiso se basa en entablar o sensibilizar
el enlace que hay entre los colaboradores y jefes que permite que cumplan de forma
eficiente y objetiva las metas indicadas.

Seguidamente, Pinela et al. (2019) manifestdo que la GTH influye de manera
positiva en el compromiso ya que se descubren las diferentes habilidades que
poseen las personas lo que apoya en consolidar la transformacién de algunos
procedimientos con apoyo de la tecnologia.

Por otro lado, nos permite que cada persona se identifique con la empresa y a
su vez reforzar el compromiso de forma mutua, para asi llegar a cumplir los
objetivos que se tiene trazados (Sandoval et al., 2018).

Se concuerda con lo dicho por Meyer & Allen (1991) citando a Hurtado (2017)
gue el compromiso organizacional se basara en el enlace que se tenga con cada
individuo de la organizacion, lo cual puede ser por el compromiso afectivo que les
brinda beneficios y de esa forma se sienten motivados; también puede ser por el
compromiso de continuidad ya que el colaborador se siente identificado por el
tiempo de permanencia que tiene en la organizacion y sobre sale por sus
habilidades. Por ultimo, el compromiso normativo que conlleva a que el trabajador
sigue en la entidad por siente que las directivas que tiene la empresa van acorde
con sus principios.

Respecto al objetivo especifico uno que busca determinar la influencia entre
selecciéon de personas en el CO de los colaboradores de una empresa de
mantenimiento, Lima-2022. La figura 2 nos muestra cuales son los niveles de la
dimension uno llamado seleccion de personas que pertenece a la variable GTH
dando como resultado que el 82.9% es un nivel bueno a comparacién de los niveles
regular y malo que tienen un porcentaje de 12.9% y 4.3%.

Por eso decimos que hay existe influencia entre la seleccidén de personas ene |

compromiso organizacional, de la misma forma observamos en la tabla 2 que el
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resultado de variabilidad de seleccion de personas en el compromiso
organizacional es media indicando que la influencia de 30.5% habiendo una
significancia de 0,03.

El resultado que coincide con el estudio hecho por Rojas et al. (2020) indic6 que
la seleccion de profesionales nos ayuda a tener un staff con un alto potencial para
gue la empresa siempre se mantenga actualizada con personal capacitado lo que
va permitir que se desenvuelva de mejor manera en el sector u area que se le
indique.

Asimismo, Pacovilca et al. (2019) sefal6 que las destrezas de cada persona son
fundamentales para cada institucion, permitiendo de esa forma diferenciar a cada
uno de ellos para ocupar puestos convenientes permitiendo que cada persona se
sienta identificada y comprometida con la organizacion.

Por otro lado, Oseda et al. (2018) mostré6 que al realizar una seleccion de
personas cubriendo ciertos criterios 0 normas que indica la empresa los
colaboradores mostraran actitudes positivas ya que el compromiso se vera reflejado
ante su desenvolvimiento.

Asi mismo Chiavenato (2020) nos dijo que al momento de realizar una
convocatoria se especifican los parametros para postular al puesto ya que la
empresa da lineamientos que se tienen que seguir lo cual brindara resultados
favorables ante la seleccion de personas, proporcionando mayor fluidez en la
eleccion.

Incluso el diagndstico que se determind ayuda a fortalecer la conexion entre
empleado y empleador, ayudando a optimizar algunos procesos que favorecen a la
organizacion (Mamani, 2019; Ramirez, 2019).

Aproposito con el objetivo especifico dos que busca determinar la influencia entre
desarrollo de personas en el compromiso organizacional de los colaboradores de
una empresa de mantenimiento, Lima-2022. La figura 2 nos muestra cuales son los
niveles de la dimension dos llamado desarrollo de personas que pertenece a la
variable GTH dando como resultado que el 81.4% es un nivel bueno a comparacion
de los niveles regular y malo que tienen un porcentaje de 17.1% y 1.4%.

En la tabla 2 observamos que el resultado de variabilidad es alta en el

compromiso organizacional indicando que la influencia de 38% habiendo una
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significancia de 0,04; esto nos indica que si existe influencia en el desarrollo de
personas en el compromiso organizacional.

En la investigacion de Alves et al. (2020) mostré el impacto que hay en el
compromiso mediante el desarrollo de personas evaluando las diferentes
estrategias que proponen; también Pedraza (2020) establecié que el desarrollo de
personas permitira el crecimiento de cada una de ellas dentro de la organizacion
haciendo que el compromiso se afiance mas. También se demostrd que la fidelidad
del compromiso se fortalece cuando la empresa permite el desarrollo de sus
colaboradores para que se sientan identificados y cumplan de manera exitosa su
trabajo.

Maldonado et al. (2020) refuerza que el desarrollo de personas es primordial ya
gue va permitir que el trabajador se desenvuelva de mejorar manera y preste un
servicio de calidad; lo cual se evidenciara en la satisfaccién de los clientes al
momento que ellos dan sus sugerencias.

Seguidamente Chiavenato (2020) busca el desarrollo de cada uno de los
individuos tanto en lo personal como profesional. Igualmente, si no hay cambios
significativos en el desarrollo de personas no habra avances que ayuden al cambio
ni para la integracion de los individuos de la organizacion.

Por lo que llegamos a decir que los encargados de GTH deben consolidar las
competencias que tiene cada uno de sus profesionales ayudando a que el
crecimiento de cada uno de ellos se refuerce para beneficio también de la empresa,
de igual forma se vera plasmado en el compromiso que tienen con la organizacion.

En relacion con el objetivo especifico tres busca determinar la influencia entre
capacitacion de personas en el CO de los colaboradores de una empresa de
mantenimiento, Lima-2022.

La figura 2 nos muestra cuales son los niveles de la dimension tres llamado
capacitacién de personas que pertenece a la variable GTH dando como resultado
gue el 45.7% es un nivel bueno a comparacion de los niveles regular y malo que
tienen un porcentaje de 42.9% y 11.4%.

En la tabla 2 observamos que el resultado de variabilidad es alta en el
compromiso organizacional indicando que la influencia de 38% habiendo una

significancia de 0,03. Segun Vega et al. (2020) mostrdé que la finalidad de la
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capacitacion es para reforzar el compromiso que tiene la empresa con los
trabajadores demostrando que son un insumo valioso.

De igual modo Pantoja-Kauffmann (2019) nos dice que las capacitaciones de
personas deben de ser graduales ya que mediante un analisis se determin6 que el
individuo se siente valorado y parte esencial de la organizacién, es asi que
aplicando distintas estrategias fortalecemos el compromiso de cada colaborador
aplicando las nuevas herramientas tecnolégicas que ayudan para una mejora
continua.

Ramirez et al. (2019) nos menciona que se debe implementar un plan anual de
las capacitaciones que se deben llevar a cabo lo cual va ayudar a mejorar las
competencias que tengan cada uno de los colaboradores y también ayudara a
seleccionar que tipo de trabajadores deben ir a las capacitaciones seleccionadas
permitiendo asi realizar una mejor estructura para el plan de accién que se deba
tomar.

También se evidencié que a mayores innovaciones y capacitaciones para el
personal el compromiso se consolida; es asi que mediante distintos
reconocimientos e incentivos el trabajador se siente valorado y el compromiso que
tiene hacia la compafia se consolida lo cual lo demuestran en la eficiencia al
cumplir sus funciones (Ali et al., 2017).

De acuerdo con Luna et al. (2020) nos menciona que el compromiso
organizacional tanto en las entidades privadas como publicas son factores
esenciales para el crecimiento de la empresa, lo que comprobamos mediante su
fiabilidad que dio como resultado 0,90 demostrando que los colaboradores se van
a sentir identificados ya que la compafiia los valora, es por ello que las
capacitaciones que les brinda son para beneficio mutuo, el trabajador crece
profesionalmente y la organizacion crece cumpliendo los objetivos y en la eficiencia
gue demuestran cada uno de ellos al realizar sus labores.

Por otro lado, Vega et al. (2020) también habla que la capacitacion de personas
es muestra de que la empresa quiere que sus colaboradores estén actualizados en
diversos temas de acuerdo al area donde se desempefian, lo cual fortalece el
compromiso que ellos manifestaran al culminar cada capacitacion, demostrandolo
cuando tomen las decisiones necesarias ante cualquier proyecto que se les

presente.
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De esta forma, Vera-Barbosa et al. (2019) sefala que la capacitacion brinda a
cada colaborador nuevas experiencias y actualizara sus conocimientos los cuales
van impartir al momento de innovar estrategias que favorezcan a la organizacion y
gue la toma de decisiones que hagan no perjudique al crecimiento de la empresa,
sino que la lleve al éxito; ya que con ello la confianza de los jefes incrementara y

de esa forma fortalecera el compromiso.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: En relacion a la hipotesis general, se concluye que hay influencia baja

entre gestion del talento humano en el compromiso organizacional,
obteniendo que el Chi-cuadrado es de 5,984 y tiene una significancia de
0,04 siendo menor a 0.05 rechazando la hipotesis nula; el &rea de GTH
debe actualizar los procesos o resoluciones que dicte la compafiia para

fortalecer el CO de los colaboradores en un corto plazo.

Segunda: En cuanto a la hipotesis especifica 1, se concluye que hay influencia

media entre seleccion de personas en el compromiso organizacional,
obteniendo que el Chi-cuadrado es de 19,345 y tiene una significancia de
p=0,000<0,03 siendo menor a 0.05 rechazando la hip6tesis nula; por ello
el jefe del area de GTH deben reforzar el procedimiento a corto plazo.

Tercera: En cuanto a la hipotesis especifica 2, se concluye que hay influencia alta

entre desarrollo de personas en el compromiso organizacional,
obteniendo que el Chi-cuadrado es de 25,034 y tiene una significancia de
p=0,000<0,04 siendo menor a 0.05 rechazando la hipotesis nula; es asi
gue el personal de GTH debe realizar un plan de acciéon a mediano y corto

plazo.

Cuarta: En cuanto a la hipétesis especifica 3, se concluye que hay influencia alta

entre capacitacion de personas en el compromiso organizacional,
obteniendo que el Chi-cuadrado es de 25,034 y tiene una significancia de
p=0,000<0,03 siendo menor a 0.05 rechazando la hipétesis nula;
asimismo el jefe de GTH debe tomar decisiones a mediano plazo para que

mediante estrategias puedan alcanzar sus objetivos trazados.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere al jefe de GTH que los procedimientos sean actualizados,

estableciendo politicas internas que ayudaran a incrementar los
indicadores de calidad, mejorar su finalidad y enfocar de mejor formar sus
objetivos, lo que permitira el incremento del compromiso organizacional a

corto plazo.

Segunda: Se recomienda al drea de GTH que el método que se aplica para la

seleccién de personas contenga directivas claras lo que va permitir que al
momento de la eleccidn se respeten las pautas y no se observe beneficios
personales, ya que no seria propicio para el compromiso organizacional
dentro de la empresa de mantenimiento, lo cual se vera reflejado a corto

plazo.

Tercera: Se propone que el area de GTH al momento de realizar el desarrollo de

personas sea mediante un plan de accién siendo supervisado de forma
gradual para conocer en qué nivel se encuentra los colaboradores de la
organizacion de forma general sin ningan tipo de exclusiones; lo que va

permitir consolidar el compromiso organizacional.

Cuarta: Se sugiere al jefe de GTH poner en marcha un plan de accién para ejecutar

capacitaciones de forma mas constante aplicando diversas estrategias
gue van a permitir aumentar el porcentaje de influencia ante el
compromiso organizacional, de la misma forma fortalecer las habilidades
de los colaboradores lo que va permitir que cumplan con sus funciones de
forma eficiente; reflejando su medicion mediante una evaluacion a

mediano plazo.

27



REFERENCIAS

Abril, M. (2018). Disefio de procesos de Gestion del Talento Humano. UTA.

Aldana, E.; Tafur, J.; & Leal, M. (2018). Compromiso organizacional como dinamica
de las instituciones del Sector Salud en Barranquilla — Colombia. Revista
Espacios, 39(11), 13-24. https://n9.cl/52y00

Ali, M., & Chin-Hong, P. (2017). Transformational leadership, organizational

commitment and innovative success. Munich Personal RePEc Archive,
13(1), 43-55. https://n9.cl/9f502
Alves, P., Santos, V., Reis, |., Martinho, F., Martinho, D., Correia, M., Sousa, M., &

Au-Yong-Oliveira, M. (2020). Strategic Talent Management: The Impact of
Employer Branding on the Affective Commitment of Employees.
Sustainability, 12(23), 2-21. https://n9.cl/5ggmo

Ames, R. (2021). Factores de atraccidon y retencion del talento humano y su

influencia en el compromiso organizacional. Economicas CUC, 43(1),
139-152. https://n9.cl/i9sgm
Anchelia, V.; Inga, M.; Olivares, P. & Escalante, J. (2021). Administrative

management and organizational commitment in educational institutions.

Propésitos y Representaciones, 9 (SPE1), e899. https://n9.cl/rg6wt8

Armas, Y.; Llano, M. & Traverso, P. (2017). Gestion del Talento Humano y nuevos
escenarios laborales. ECOTEC.

Avila, S. & Pascual, M. (2019). Psychometric properties of a questionnaire to
evaluate the perception of the employees regarding Human Resources
policies and their organizational commitment. methaodos. Revista de
ciencias sociales, 7(2), 165-183. https://doi.org/10.17502/m.rcs.v7i2.258

Centro latinoamericano de administracion para el desarrollo- CLAD (2018).

Profesionalizacion del servicio civil — reflexiones y propuestas desde Peru
y América Latina. PCM y Autoridad nacional del Registro Civil.
https://n9.cl/e7tzp

Campafa-Lara, M., Meléndrez-Medina, E., Flores-Davila, J. & Acosta-Velarde, R.
(2021). Management of human talent and teleworking its impact on the
microeconomy during the pandemic, a vision for audits. Dominio de las
ciencias, 7(1), 793-809. https://n9.cl/wwo71



https://n9.cl/52y00
https://n9.cl/9f5o2
https://n9.cl/5ggmo
https://n9.cl/i9sqm
https://n9.cl/rg6wt8
https://doi.org/10.17502/m.rcs.v7i2.258
https://n9.cl/e7tzp
https://n9.cl/wwo71

Campodonico, S. (30 de julio del 2020). Retos de la gestion del talento en tiempos
de crisis. La pandemia de la COVID-19 ha obligado a las empresas a
revisar sus politicas, estrategias y procedimientos para proteger y

potenciar a sus equipos de trabajo. RPP Noticias. https://n9.cl/tdxda

Castro, K.; Luna, K.; & Erazo, J. (2020). Gestion del Talento Humano para la mejora
laboral en el Banco Solidario. Revista de Estudios Interdisciplinarios en
Ciencias Sociales, 22(1), 184-203. https://n9.cl/[5mk]

Chiavenato, I. (2020). Gestion del Talento Humano. El nuevo papel de los recursos

humanos en las organizaciones. McGraw Hill
Coronado-Guzman, G., Valdivia-Velasco, M., Aguilera-Davila, A. & Alvarado-
Carrillo, A. (2020). Organizational Commitment: Antecedents and

Consequences. Conciencia Tecnoldgica, (60). https://n9.cl/ako0v

Dayarathna, V., Karam, S., Jaradat, R., Hamilton, M., Nagahi, M., Joshi, S., Ma, J.,
Ashour, O., & Driouche, B. (2020). Assessment of the efficacy and
effectiveness of virtual reality teaching module: A gender-based
comparison. International Journal of Engineering. Education, 36(6), 1938-
1955. https://n9.cl/gsr3c9

Del Castillo, A. (2017). La gestion del talento humano y el desempefio laboral de

los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo-2016. https://n9.cl/ked6h
Estrada, E.; & Mamani, H. (2020). Organizational commitment and teaching

performance in Basic Education Institutions. Revista Innova Educacion,
2(1), 132-146. https://n9.cl/f8xelb

Ferndndez, H. (2020). Tipos de justificacion en la investigacion cientifica. Espiritu
Emprendedor, 4(3), 65-76. https://bit.ly/3Hp7FAU

Gallardo, E. (2017). Metodologia de la Investigacion. Manual Autoformativo

Interactivo. (1lera edicion). Perd. https://n9.cl/pblf

Herbas, B. (2018). Scientific methodology for conducting marketing research and

guantitative social research. Scielo. 42, 123-160. https://n9.cl/I1811x

Hernandez., R., Fernandez., C., y Bautista, M. (2014). Metodologia de la

investigacion (6ta edicion). México D.F., México. https://n9.cl/65f



https://n9.cl/tdxda
https://n9.cl/j5mkj
https://n9.cl/ako0v
https://n9.cl/gsr3c9
https://n9.cl/ked6h
https://n9.cl/f8xelb
https://bit.ly/3Hp7FAU
https://n9.cl/pb1f
https://n9.cl/l8l1x
https://n9.cl/65f

Hernandez-Sampieri, R., & Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion:
las tres rutas cuantitativa, cualitativa y mixta. Mc Graw Hill.
https://n9.cl/brlsy.

Hurtado, M. (2017). Bases conceptuales del compromiso organizacional. Una vision
de implicacion, segun Meyer y Allen, y su medicion en dos empresas del
sector retail de Piura. Universidad de Piura. https://n9.cl/hrwt0

La camara de comercio Lima (CCL). (13 de abril del 2020). Propuestas contra el

covid-19. La camara.: https://n9.cl/yutxp

Luna-Arocas, R. & Lara, F. (2020). Talent Management, Affective Organizational
Commitment and Service Performance in Local Government. International
Journal of Environmental Research and Public Health, 17(13),4827-4842.
https://n9.cl/4ini5

Mamani, M. (2019). Gestion del talento humano y la productividad laboral del

personal asistencial de enfermeria del Hospital del Minsa-2019.
https://n9.cl/6segh
Maldonado, V., Reyes, W., Zapata, J., & Apolinario, P. (2020). Nivel de gestion del

Talento Humano en las Municipalidades Distritales de Quilcas y Quichuay-
Huancayo. SCIENDO, 23(3), 153-160. https://n9.cl/0ya8o

Mata, D. (17 de marzo de 2020). Métodos y técnicas de investigacion cuantitativa.

Investigalia. https://n9.cl/xrdbz

Meyer, J.; & Allen, N. (1991). A three component conceptualization of
organizational commitment. Human Resource Management Review, 1(1),
61-89. https://n9.cl/teols

Molina, M. (16 de febrero de 2022). Andlisis de normalidad. Una imagen vale méas

gue mil palabras. Anestesiar. https://n9.cl/2u8v3

Moscoso, L. (2018). Ethical aspects in qualitative research. Revista

Latinoamericana de Bioética.18(1). https://n9.cl/1xj8e

Naupas, H. (2018). Metodologia de la Investigacion. México: Ediciones de la U.

https://n9.cl/ggjwt

Oseda, D.; Ramos, M.; Cirilo, O.; Manrique, R. & Zevallos, L. (2018). Organizational
commitment and attitude to the change of the personnel that works in the
National Intercultural University of the Amazon. Apuntes de Ciencia &
Sociedad, 8(1), 99-104. https://n9.cl/xi507



https://n9.cl/br1sy
https://n9.cl/hrwt0
https://n9.cl/yutxp
https://n9.cl/4jni5
https://n9.cl/6segh
https://n9.cl/0ya8o
https://n9.cl/xrdbz
https://n9.cl/teols
https://n9.cl/2u8v3
https://n9.cl/1xj8e
https://n9.cl/qgjwt
https://n9.cl/xi507

Otero, A. (2018). Métodos y enfoques de investigacion. Enfoques De
Investigacion: Métodos Para El Disefio Urbano — Arquitecténico, 1-32.
https://n9.cl/ie9cf

Pacovilca, O., Cori, S. & Hadi, M. (2019). Gestién del talento humano y compromiso
organizacional en una Universidad de Huancayo. Opcion, 35(89-2), 1266-
1288. https://n9.cl/ngysi

Pantoja, G. (2019). Gestion del talento humano en micro, pequefias y medianas

empresas de servicios en Colombia: aproximaciones a un modelo de
diagnéstico organizacional. Revista Escuela de Administracion de
Negocios — EAN, (87), 13-26. https://n9.cl/50ewt

Pedraza, N. (2020). Job Satisfaction and Organizational Commitment of Human

Capital in Performance in Higher Education Institutions. RIDE. Revista
Iberoamericana para la Investigaciéon y el Desarrollo Educativo, 10(20),
e005. https://doi.org/10.23913/ride.v10i20.595

Peralta, A., Bilous, A., Flores, C. & Bombon, C. (2020). The impact of telework and
business administration. Recimundo, 4(1), 326-335. https://n9.cl/75]8f

Pinela, N.; & Donawa, Z. (2019). Calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional: una perspectiva desde las universidades. Res Non Verba
Revista Cientifica, 9(2), 1-12. https://n9.cl/oluzu

Ramirez, R.; Chacon, H.; & Valencia, K. (2019). Gestion del talento humano como

estrategias organizacionales en las pequefias y medianas empresas.
Centro de Investigacion de Ciencias Administrativas y Gerenciales, 16(1),
20-42. https://n9.cl/5hs88

Ramirez, R.; Espinoza, C.; Ruiz, G.; & Hugueth, A. (2019). Gestion del Talento

Humano: Andlisis desde el Enfoque Estratégico. Informacién Tecnoldgica,
30(6), 167-176. https://n9.cl/5vok3
Reyes, M., GOmez, A. & Ramos, E. (2021). Challenges of human talent

management in times of the covid 19 pandemic. Revista Universidad y
Sociedad, 13(6), 232-236. https://n9.cl/dImk70o

Robbins, S. (2004). Comportamiento organizacional teoria y practica. México: Hall

hispanoamericana, s.a. https://n9.cl/8xy9b



https://n9.cl/ie9cf
https://n9.cl/ngysi
https://n9.cl/50ewt
https://doi.org/10.23913/ride.v10i20.595
https://n9.cl/75j8f
https://n9.cl/oluzu
https://n9.cl/5hs88
https://n9.cl/5vok3
https://n9.cl/dlmk7o
https://n9.cl/8xy9b

Rojas, J.; Cespedes, R. & Bambaren, L. (2020). Management of Human Talent and
its impact on the labor Productivity of operating staff in the company Fisim
SAC Huanuco — 2015. Balance’s, 8(11), 48-55. https://n9.cl/3tv7z

Sanchez, H.; Reyes, C.; Mejia, K. (2018). Manual de términos en investigacion

cientifica, tecnolégica y humanistica. (1° ed.). Peru. Universidad Ricardo

Palma Sandoval, S.; Ruiz, A.; Méndez, L.; Ramirez, V. & Hernandez, B. (2018).
Motivos y factores que intervienen en el compromiso organizacional /
Reasons and factors involved in the organizational commitment. RIDE
Revista Iberoamericana Para La Investigacion y El Desarrollo Educativo,
8(16), 820. https://doi.org/10.23913/ride.v8i16.370

Toledo, N. (2018). Poblacion y Muestra. Universidad Autonoma del Estado de
México. https://cutt.ly/8LhHZmo

Vega, J.; Martinez, M.; & Garcia, J. (2020). The influence of organizational

commitment and learning orientation on agribusiness innovation. Revista
Espacios, 41(17), 29-37. https://n9.cl/vzcx6
Vera-Barbosa, A.; & Blanco-Ariza, A. B. (2019). Modelo para la gestion del talento

humano en las pymes del sector servicios de Barranquilla, Colombia.
Innovar: Revista de Ciencias Administrativas y Sociales, 29(74), 24-44.
https://n9.cl/n3hoj

ZUfiga, J.; & Adasme, R. (2018). Introduccion al andlisis cuantitativo de datos, 1 -
55. https://n9.cl/h1n90



https://n9.cl/3tv7z
https://doi.org/10.23913/ride.v8i16.370
https://cutt.ly/8LhHZmo
https://n9.cl/vzcx6
https://n9.cl/n3hoj
https://n9.cl/h1n90

ANEXOS

Anexo 01: Matriz de Operacionalizacion

p - ESCALA
DEFINICION DEFINICION 3
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES MEDE:CE:ION
Desarrolla
., pruebas de 1, 2
Seleccion de seleccion
personas
Comunicacién 3,
. Califica a todo wun Siempre =5
gzlr?gi?)rrgo (i?)fnog conjunto de personas Inversiones en
estionar miembros.  9Y€ tienen objetivos en capacitaciones 4, Casi siempre = 4
Gestion del gmpleados capitai comun. - Ademas, sus - Capacitacion de P .
Talento Humano  humano y capital de SCMCas & menudo Se  personas Capacitaciones Aveces =3 Ordinal
0y p describen como modos P .
conocimiento, llamado d - para mejorar el 5,6,7, Casi )
estibn de recursos € . accion desempefio astnunca =
ﬁumanos correlacionados o roles
' especificos. Satisfaccion 8, 9,10, Nunca=1
Desarrollo de Motivacién 9
personas
Promover 11,12,
Contribucién 16, 17
) emocional ’
Se caracteriza por el Cfomt_promlso ]
enlace que hay entre aectivo Conformidad de 18.19.20 Siempre=5
indivi i beneficios e
glm reslgdwldeur?erand())/ El compromiso de los Casi siempre = 4
un Fmpaclto gn la toma trabajadores de la Apego emocional 21,22,23 Pres
Compr_omi_so de decisiones como organizchén con Ip cual Compromiso ped o A veces =3 Ordinal
Organizacional continuar o declinar en se medira a través del continuidad Identificacio
o desarrollo de sus entificacion 24,25 . _
la organizacion. funciones laboral Casi nunca =2
Hurtado (2017) '
citando a Meyer & Seguridad laboral ~ 26,27,28 Nunca=1
Allen (1991). Compromiso
normativo Obligacion moral- 29 30
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Anexo 02: Matriz de Consistencia

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables e Indicadores

Problema general:

¢,Cémo influye la gestion del
talento humano en el
compromiso organizacional
en los colaboradores de una
empresa de mantenimiento,
Lima-2022?

Problemas especificos:
¢,De qué manera influye la
seleccion de personas en el
compromiso organizacional
en los colaboradores de una
empresa de mantenimiento,
Lima-2022?

¢,De qué manera influye la
capacitacion de personas en
el compromiso organizacional
en los colaboradores de una
empresa de mantenimiento,
Lima-2022?

¢De qué influye el desarrollo
de personas en el
compromiso organizacional
en los colaboradores de una
empresa de mantenimiento,
Lima-2022?

Objetivo general:

Determinar la influencia que
existe en gestion del talento
humano en el compromiso
organizacional en los
colaboradores de una empresa
de mantenimiento, Lima-2022.
Objetivos especificos:
Evaluar la influencia que existe
entre seleccion de personas en
el compromiso organizacional
en los colaboradores de una
empresa de mantenimiento,
Lima-2022.

Evaluar la influencia que existe
entre capacitacion de personas
en el compromiso en los
colaboradores de una empresa
de mantenimiento, Lima-2022.
Evaluar la influencia que existe
entre desarrollo de personas
en el compromiso
organizacional en los
colaboradores de una empresa
de mantenimiento, Lima-2022.

Hipotesis general:

Gestion del talento humano
influye significativamente en
el compromiso organizacional
en los colaboradores de una
empresa de mantenimiento,
Lima-2022.

Hipotesis especificas:
Existe influencia significativa
entre seleccién de personas
en el compromiso
organizacional en los
colaboradores de una
empresa de mantenimiento,
Lima-2022.

Existe influencia significativa
entre capacitacion de
personas en el compromiso
organizacional en los
colaboradores de una
empresa de mantenimiento,
Lima-2022.

Existe influencia significativa
entre desarrollo de personas
en el compromiso
organizacional en los
colaboradores de una
empresa de mantenimiento,
Lima-2022.

Variable 1: Gestion del talento humano

. Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items Medicién rangos
Desarrolla pruebas de 1,2 [12 - 14]
i6 seleccion
Seleccion de 3, [15 - 17]
personas L .
Comunicacion 4, Siempre =5 [18 - 20]
. Casi siempre =
Invers!ongs en 56.7 2 [14 - 19]
Capacitacion gapaC'.t?C'.ones Algunas veces =
de personas apact acllgnes para 8 910 3Nunca=1 [20 - 25]
mejorar el desempefio 910, ~asinunca =2 (26 - 30]
Satisfaccion 11,12, [10 - 15]
Desarrollo de VACIH
Motivacion -
personas 13,14 [16 - 20]
Promover 15 [21 - 25]
Variable 2: Compromiso organizacional
) Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items Medicién rangos
Contribucién
Compromiso emocional 16, 17 Siempre =5 [11 - 15]
afectivo Conformidad de Casi siempre = [16 - 20]
beneficios 181920 5 [21 - 23]
_ Apego emocional 21,2223 Algunasveces= [7._17]
Compromiso e " 3Nunca=1
continuidad Identificacion laboral 2425  Casinunca =2 [13 - 18]
' [19 - 24]
. Seguridad laboral 26,27,28 [12 - 15]
Compromiso S
normativo Obligacién moral- 29.30 [16 - 19]
lealtal ’ [20 — 23]

Nivel: Disefio de
investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: correlacional
Disefio: no experimental
Método: cuantitativo

La poblacién estuvo
conformada por 120
trabajadores de una empresa
de mantenimiento, la muestra
es de 70 trabajadores.

Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Descriptivo




Anexo 03: Instrumentos de recolecciéon de datos
GESTION DEL TALENTO HUMANO

A continuacién, encontraras afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee cada una con mucha
atencidn; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X seglin corresponda. Recuerda, no hay
respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA: S=siempre / CS=casi siempre / AV=algunas veces / CN=casi nunca / N=nunca

N2 [PREGUNTAS S|CS|AV| CN N
1. |Las personas manifiestan sus habilidades cuando realizan su trabajo. S|CS|AV| CN N
2. [Es conveniente los métodos que utilizan para realizar la seleccion de personas. S|CS|AV| CN N
3. [Se asigna aun personal teniendo en cuenta los perfiles para el cargo. S|CS|AV| CN N
4. [Conoce las bases para el proceso de reclutamiento que realiza la empresa. S|CS|AV| CN N
5. |La empresa maneja de forma correcta los servicios de forma adecuada. S|C|AV| CN N
6. |La medicién del desempefio es técnica, objetiva y clara. S|C|AV| CN N
7. |Las evaluaciones que realiza la empresa son oportunas. S|C|AV|CN | N
8. |Las retribuciones percibidas son correctas. S|C|AV| CN N
9. [se identifica las necesidades que tiene el personal. S|C|AV| CN N
10. |3 empresa cubre sus expectativas. S|C|AV| CN N
11. [Se realiza la capacitacion de personas de acuerdo a las necesidades. S|CS|AV| CN N
12. |Las capacitaciones internas son adecuadas. S|CS|AV| CN N
13. |Las capacitaciones externas son adecuadas. S|CS|AV| CN N
14. [Se efectia un monitoreo y seguimiento adecuado de las capacitaciones. S|CS|AV| CN N
15. [En los talleres se utilizan recursos de acuerdo al tema. S|CS|AV| CN N

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuacién, encontrards afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee cada una con mucha
atencidn; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X segun corresponda. Recuerda, no hay
respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA: S=siempre / CS=casi siempre / AV=algunas veces / CN=casi nunca / N=nunca

N2 [PREGUNTAS S|CS|AV| CN N
1. [Estd conforme con los beneficios que brinda la empresa. S|CS|AV| CN N
2. [El clima laboral dentro de la empresa es el adecuado. S|CS|AV| CN N
3. [Se siente familiarizada y conectada con la empresa. S|CS|AV| CN N
4. [Se encuentra identificado con su empresa S|CS|AV| CN N
5. [El trato que le brinda sus jefes hace que se sienta bien. S|CS|AV| CN N
6. Iserfa complicado dejar de trabajar para la empresa. S|C|AV| CN N
7. |La empresa me toma en cuenta para participar en talleres, conferencias, capacitaciones, etc. S|C|AV | CN N
8. |Esta de acuerdo con los salarios que perciben de acuerdo a la escala salarial de la empresa. S|C |AV| CN N
9. |Dejaria de trabajar en la empresa, aunque no contara con otra oferta laboral. S|C|AV | CN N
10. iTendrias las mismas opciones de beneficios en otra entidad. S|C|AV| CN N
11. [Sientes que hay seguridad y estabilidad laboral en la empresa. S|CS|AV| CN N
12. [Es loable tu lealtad con la empresa por todo lo que te ha brindado. S|CS|AV| CN N
13. |Una de las razones por las que continta laborando en la empresa es por obligacién moral. S|CS|AV| CN N
14. |Se siente obligado a quedarse en la empresa ya que en otras entidades no cuenta con los S|CS|AV| CN N
mismos beneficios.
15. |Otra razdn por la que continua en la empresa es por que se siente obligado con los que labora. | S | CS | AV | CN N




Anexo 04: Certificado de validez de datos

ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N* DIMENSIONES / items Pertinene [Relevancia | Claridad? Sugerencias
Iﬂl 2
DIMENSION 1: Seleccidon de personas 5i | No | Si [ Ne | Si No
1 | Las personas manifiestan sus habilidades cuando realizan su o W v
trabajo.
2 Es conveniente los métodos que utilizan para realizar la v o Ny
seleccidn de personas.
3 | Se asigna aun personal teniendo en cuenta los perfiles para el N < <
cango.
4 | Conoce las bases para el proceso de reclutamiento que realiza la | o <
empresa.
DIMENSION 2: Desarrolle de personas Si | Mo | Si [ No | Si No
5 La empresa maneja de forma correcta los servicios de forima v o Ny
adecuada.
6 | La medicidn del desempefio es técnica, objetiva y clara. o W v
7 | Las evaluaciones que realiza la empresa son oportunas. + o W
B | Las retribuciones percibidas son correctas. Vv v v
9 | Se identifica las necesidades que tiene el personal. + o W
10 | La empresa cubre sus expectativas. o o N
DIMENSION 3: Capacitacién de personas 5i | No | Si [ Ne | Si No
11 | Se realiza la capacitacion de personas de acuerdo a las o o o
necesidades.
12 | Las capacitaciones internas son adecuadas. o o J
13 | Las capacitaciones externas son adecuadas. v o Ny
14 | Se efectiia un monitoreo y seguimiento adecuado de las o o <
capacitaciones.
15 | En los talleres se utilizan recursos de acuerdo al tema. v o o
Observaciones (precisar si hay suficlencia): Sl hay suficlencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Gustavo Zarate Ruiz DNI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestidn Plblica y Gobernabilidad. Mg. en Administracién de Negocios = MBA y en Gestion Pilblica.

24 de junie del 2022

*Partinencia: El item coresponde al concepto tebrica
farmulada.

“Relevancia: El fem es apropiado para representar al
componante o dimensién especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
itern, s conciso, exacio y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items Firma del Experto Informanta.
planteados son suficentas para medir la dimension Especialidad - Administrador
RENACYT: PO159220
CLAD: 15629

ORCID: https:/lorcid.org/0000-0002-0565-0577



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES / items Pertinenc [Relevancia | Claridad? Sugerencias
Inl 2
DIMENSION 1: Compromiso afectivo Si | No | Si | No | Si No
1 Estd conforme con los beneficios que brinda la empresa. o o o
2 El clima laboral dentro de la empresa es el adecuado. o o o
3 Se siente familiarizada v conectada con la empresa. o o o
4 | Se encuentra identificado con su empresa o o N
5 | Eltrawo que le brinda sus jefes hace que se sienta bien. o o N
DIMENSION 2: Compromiso continuidad Si | No | Si | No | Si No
6 | Seria complicado dejar de trabajar para la empresa. N N v
La empresa me toma en cuenta para participar en talleres, o o N
conferencias, capacitaciones, efc.
B | Estd de acuerdo con los salarios que perciben de acuerdo a la o o o
escala salarial de la empresa.
9 | Dejaria de trabajar en la empresa, aunque no contard con otra o o N
oferta laboral .
10 | Tendrias las mismas opciones de beneficios en otra entidad. v v v
DIMENSION 3: Compromiso normativo Si | No | Si | No | Si No
11 | Sientes que hay seguridad y estabilidad laboral en la empresa. o o N
12 | Es loable o lealtad con la empresa por todo lo que te ha o o N
brindado.
13 | Una de las razones por las que continda laborando en la empresa | o N
es por obligacién moral.
14 | Se siente obligado a quedarse en la empresa ya que en otras N N N
entidades no cuenta con los mismos beneficios.
15 | Otra razon por la que continua eén la empresa és por que se o o V
siente obligado con los que labora.
Observaclones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficlencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellides y nombres del juez validador: Dr. Gustave Zarate Ruiz DMI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestién Piblica y Gobernabilidad. Mg. en Administracién de Negoclos - MBA y en Gestién Piblica.

24 de junio del 2022

Partinencia: El item comesponde al concepio iebrico
formulada.

Relevancia: Bl ilem es aprepiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
Llaridad: Se entiends sin dificultad alguna & enunciado del
itern, es conciso, exacio y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiendia cuando los items Firma del Experto Informante.
planteados son suficentss para medir |a dimension Especialidad - Administrador
RENACYT: PO159220
CLAD: 15629

ORCID: https:/iorcid.org/0000-0002-0565-0577




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N DIMENSIONES / items Pertinenc [Relevancia | Claridad® Sugerencias
in'l 2
DIMENSION 1: Seleccién de personas Si | No | Si | Ne | Si No
1 Las personas manifiestan sus habilidades cuando realizan su o 4 J
trabajo.
2 | Es conveniente los métodos que utilizan para realizar la o J J
seleccion de personas.
3 | Seasigna aun personal teniendo en cuenta los perfiles para el < ¥ v
Cargo.
4 | Conoce las bases para el proceso de reclutamiento que realiza la | v v
empresa.
DIMENSION 2: Desarrollo de personas Si | No | Si | No | Si No
5 | La empresa maneja de forma correcta los servicios de forma Ny J J
adecuada.
6 | La medicion del desempefio es técnica, objetiva y clara. J Vv v
7 | Las evaluaciones que realiza la empresa son oportunas. < ul’ v
B Las retribuciones percibidas son correctas. A o o
9 | Seidentifica las necesidades que tiene el personal. J Vv v
10" | La empresa cubre sus expectativas. b v v
DIMENSION 3: Capacitacién de personas Si | No | Si | No | Si No
11 | Serealiza la capacitacion de personas de acuerdo a las Ny J J
necesidades.
12 | Las capacitaciones internas son adecuadas. < 4 J
13 | Las capacitaciones externas son adecuadas. N v v
14 | Se efectiia un monitoreo y seguimiento adecuado de las o J J
capacitaciones.
15 | En los talleres se utilizan recursos de acuerdo al tema. o ul’ v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay sufici
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Gonzales Huaytahuilca Roxana Beatriz DNI: 06971884

Especialidad del validador: Dra. en Gestion y Desarrollo. Mg. en Gestion y Desarrcllo. Mg. en Gestién Econdmica Empresarial.

01 de Julio del 2022

Partinencia: El ilem corresponde al conceplo ledrco
formulada.
*Relevancia: El lem as apropiado para representar al
companente o dimensidn especifica del constructo
*Claridad: Sa entiende sin dificultad alguna el enunciada dal
flem, es eoncisn, exact y direcin
MNota: Suficiencia, s dice suficiencia cuanda los ilarms Firma del Experto Informante.
plantzados son suficientss para meds la dimensidn Especialidad - Economista
Colegiatura: 09263
Cdodigo Orcid: 0000-0001-7273-9275




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES / items Pertinenc [Relevancia | Claridad’ Sugerencias
inl 2
DIMENSION 1: Compromiso afective Si | No | Si [ No | Si No
1 Esta conforme con los beneficios que brinda la empresa. o Ny o
2 El clima laboral dentro de la empresa es el adecuado. < Ny o
3 | Se siente familiarizada y conectada con la empresa. < vy o
4 | Se encuentra identificado con su empresa J V v
5 | Eltrato que le brinda sus jefes hace que se sienta bien. < < s
DIMENSION 2: Compromise continuidad Si | No | Si | No | Si No
6 | Seria complicado dejar de trabajar para la empresa. < < v
7 | La empresa me toma en cuenta para participar en talleres, N N N
conferencias, capacitaciones, etc.
8 Esta de acuerdo con los salarios que perciben de acuerdo a la vy o o
escala salarial de la empresa.
9 | Dejaria de trabajar en la empresa, aunque no contara con otra < < <
oferta laboral.
10 | Tendrias las mismas opciones de beneficios en otra entidad. < < v
DIMENSION 3: Compromiso normativo Si | No | Si [ No | Si No
11 | Sientes que hay seguridad y estabilidad laboral en la empresa. < N v
12 | Es loable ti lealtad con la empresa por todo lo que te ha < < <
brindado.
13 | Una de las razones por las que continia laborando en la empresa | N N
es por obligacion moral.
14 | Se siente obligado a quedarse en la empresa ya que en otras 'y J vy
entidades no cuenta con los mismos beneficios.
15 | Otra razon por la que continua en la empresa es por que se < < <
siente obligado con los que labora.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Gonzales Huaytahuilca Roxana Beatriz DNI: 06971884

Especialidad del validador: Dra. en Gestion y Desarrollo. Mg. en Gestion y Desarrollo. Mg. en Gestion Econémica Empresarial.

01 de Julio del 2022

Pertinencia:El Hem coresponde al concaplo tedrico formulade.
Relevancia: El Hem es aprogiado para representar al componante o
dimensidn especifica del constucio

*Claridad: Se enliends sin dificullad alguna el enunciade del item, es
conciso, exacly y dineclo

Nota: Suficiencia, sa dice suficiendia cuando los ilems planteados son

suficientas para madir |a dimensibn Firma del Experto Informante.

Especialidad - Economista
Colegiatura: 09263
Cédigo Orcid: 0000-0001-7273-9275



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GES ION DEL TALENTO HUMANO

N DIMENSIONES [ items Pertinenc Relevancia | Claridad® Sugerencias
iﬂ1 2

DIMENSION 1: Seleccién de personas Si | No | Si | No | Si No

1 Las personas manifiestan sus habilidades cuando realizan su vy < J
trabajo.

2 | Es conveniente los métodos que utilizan para realizar la vy < J
seleccion de personas.

3 | Seasigna a un personal teniendo en cuenta los perfiles para el o v v
cargo.

4 | Conoce las bases para el proceso de reclutamiento que realizala | N N
empresa.
DIMENSION 2: Desarrollo de personas Si | No | Si | No | Si No

5 | La empresa maneja de forma correcta los servicios de forma vy < J
adecuada.

6 | La medicion del desempefio es técnica, objetiva y clara. + W v

7 Las evaluaciones que realiza la empresa son oportunas. v o o

8 | Las retribuciones percibidas son correctas. s J V

9 | Se identifica las necesidades que tiene el personal. s Vv v

10 | La empresa cubre sus expectativas. N v v
DIMENSION 3: Capacitacion de personas Si | No | Si | No | Si No

11 | Se realiza la capacitacion de personas de acuerdo a las vy < J
necesidades.

12 | Las capacitaciones internas son adecuadas. o o o

13 | Las capacitaciones externas son adecuadas. < < v

14 | Se efectia un monitoreo y seguimiento adecuado de las vy < 4
capacitaciones.

15 | En los talleres se utilizan recursos de acuerdo al tema. s o v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 hay suficiencia

+  Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Maria del Carmen Ancaya Martinez. DNI: 10352960

Especialidad del validador: Mg. en Administracion de la Educacion. Dr. en Administracion

01 de julio del 2022

Partinencia: El ilam corresponda al concaplo ledrice formulada.
*Ralevancia: El itam es apropiado para reprasantar al componarite o
dimensitn especifica del construcio

*Claridad: Se enbande sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es
conciso, exacto y direclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.
Especialista - Administrador
Cédigo Orcid: 0000-0003-4204-1321




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES / items Pertinenc [Relevancia | Claridad® Sugerencias
in'l 2

DIMENSION 1: Compromiso afectivo Si | No | Si | No | Si No

1 Esta conforme con los beneficios que brinda la empresa. 4 J Ny

2 | El clima laboral dentro de la empresa es el adecuado. N v J

3 | Sesiente familiarizada y conectada con la empresa. J v Ny

4 | Se encuentra identificado con su empresa Vv v v

5 | El rato que le brinda sus jefes hace que se sienta bien. v vy N
DIMENSION 2: Com promiso continuidad Si | No | Si | No | Si No

6 | Seria complicado dejar de trabajar para la empresa. + v V

7 | La empresa me toma en cuenta para participar en talleres, v v v
conferencias, capacitaciones, etc.

& | Esti de acuerdo con los salarios que perciben de acuerdo a la J J Ny
escala salarial de la empresa.

9 | Dejaria de trabajar en la empresa, aunque no contard con otra ‘r' v N
oferta laboral.

10 | Tendrias las mismas opciones de beneficios en otra entidad. Vv v Vv
DIMENSION 3: Com promiso normativo Si | No | Si | No | No

11 | Sientes que hay seguridad y estabilidad laboral en la empresa. v v N

12 | Es loable ti lealtad con la empresa por todo lo que te ha N v J
brindado.

13 | Una de las razones por las que continda laborando en la empresa | v Vv
es por obligacion moral.

14 | Se siente obligado a quedarse en la empresa va que en otras v v N
entidades no cuenta con los mismos beneficios.

15 | Otra razon por la que continua en la empresa es por que se ‘r' v N
siente obligado con los que labora.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
¥ Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Maria del Carmen Ancaya Martinez. DNI: 10352960

Especialidad del validador: Mg. en Administracion de la Educacion. Dr. en Administracion

01 de julio del 2022

IPertinencia:El em comaspande al concepbe lednco formulado.
2Relevancia: El ilam es apropiade para regresantar al componanta o
dimansidn especifica del construcla

IClaridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciade dal ilem, es
congiso, axacto y dineclo

Nota: Suficiancia, s dte suficencia cuando los items planteados
son sulicientes para medi la dimansin

V) I

Firma del Experto Informante.
Especialista - Administrador
Codigo Orcid: 0000-0003-4204-1321




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N DIMENSIONES [ items Pertinenc Relevancia | Claridad® Sugerencias
in'l 2

DIMENSION 1: Seleccién de personas Si | Mo | Si | No | Si No

1 Las personas manifiestan sus habilidades cuando realizan su o v o
trabajo.

2 Es conveniente los métodos que utilizan para realizar la o v o
seleccién de personas.

3 | Se asigna aun personal teniendo en cuenta los perfiles para el o v o
cargo.

4 | Conoce las bases para el proceso de reclutamiento que realiza la o v o
empresa.
DIMENSION 2: Desarrollo de personas Si | No | Si | No | Si No

s La empresa maneja de forma correcta los servicios de forma o v o
adecuada.

6 | La medicion del desempefio es técnica, objetiva y clara. J v L

7 | Las evaluaciones que realiza la empresa son oportunas. + J L

8 | Las retribuciones percibidas son correctas. J v o

9 | Se identifica las necesidades que tiene el personal. J v b

10 | La empresa cubre sus expectativas. < v W
DIMENSION 3: Capacitacién de personas Si | No | Si | No | Si No

11 | Se realiza la capacitacion de personas de acuerdo a las + 7 <
necesidades.

12 | Las capacitaciones internas son adecuadas. o J o

13 | Las capacitaciones externas son adecuadas. " o o

14 | Se efectia un monitoreo y seguimiento adecuado de las + v <
capacitaciones.

15 | En los talleres se utilizan recursos de acuerdo al tema. o o

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
¥ QOpinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Aracelli del Carmen Gonzales Sanchez  DNI: 06673412

Especialidad del validador: Dr. En Educacién e investigadora.

1° de julio del 2022.
Pertinencia:El lem corresponde al concaplo tedrico formulade.
*Relevancia: El Hem es apropiado para representar al componanls o
dimensidn especifica del construclo
*Claridad: Se enliende sin dificultad alguna el enunciads del item, s
conciso, exacts y direclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados san
sufickentas para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante
Especialidad -
Codigo Orcid 0000-0003-00528-9177
Renacyt: P0153734



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N* DIMENSIONES [ items Pertinenc Relevancia | Claridad® Sugerencias
in'l 2

DIMENSION 1: Compromiso afectivo Si | No | Si | No | Si No

1 Estd conforme con los beneficios que brinda la empresa. < < N

2 | Elclima laboral dentro de la empresa es el adecuado. < < 4

3 | Sesiente familiarizada y conectada con la empresa. o o o

4 | Se encuentra identificado con su empresa v v b

5 | El wato que le brinda sus jefes hace que se sienta bien. v J o
DIMENSION 2: Compromiso continuidad Si | No | Si | No | Si No
Seria complicado dejar de trabajar para la empresa. v v L
La empresa me toma en cuenta para participar en talleres, N v N
conferencias, capacitaciones, etc.

8 | Esti de acuerdo con los salarios que perciben de acuerdo a la < < 4
escala salarial de la empresa.

9 | Dejaria de trabajar en la empresa, aunque no contard con otra N v N
oferta laboral.

10 | Tendrias las mismas opciones de beneficios en otra entidad. v v J
DIMENSION 3: Compromiso normativo Si | No | Si | No | Si No

11 | Sientes que hay seguridad y estabilidad laboral en la empresa. 4 + N

12 | Es loable i lealtad con la empresa por todo lo que te ha N vy N
brindado.

13 | Una de las razones por las que contintia laborando en la empresa | v N
es por obligacién moral.

14 | Se siente obligado a quedarse en la empresa ya que en otras v o
entidades no cuenta con los mismos beneficios.

15 | Otra razon por la que continua en la empresa es por que se W < 'y
siente obligado con los que labora.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
¥ QOpinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Aracelli del Carmen Gonzales Sanchez  DNI: 0667342

Especialidad del validador: Dr. En Educacion e investigadora.

1° de julio del 2022.
Pertinencia:El em coresponde al concaplo tedrico formulade.
Relevancia: El Hem es apropiado para representar al componanle o
dimensidn especifica del consbucio
*Claridad: Se enliands sin dificullad alguna el enunciado del item, as
conciso, exacly y dinsclo

Mota: Suficiencia, sa dice suficiendia cuando los ilems planteados son
suficienites para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante
Codigo Orcid 0000-0003-00528-9177
Renacyt: P0153734



Anexo 05: Confiabilidad de las variables

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Escala: Variable 1: Gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Walido 70 100,0
Excluido® 0 0
Total in 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiesnto.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronhbach elementos
863 18

Variable 2: Compromiso Organizacional

Escala: Variable 2: Compromiso organizacional

Resumen de procesamiento de

Gasos
I %
Casos  Valido 70 100,0
Excluido® 0 0
Total 70 100,0

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

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de [ de
Cronbach elementos

764 15




Anexo 06: Base de datos
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Anexo 07: Autorizacion de aplicacion del instrumento
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“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional®
Lima, 28 de junio de 2022
LICENCIADA

KELLY LAURA HURTADO LOPEZ

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, y mencionarle que de acuerdo al documento
presentado se brinda la AUTORIZACION para que pueda recopilar la
informacién que necesite para elaborar su trabajo de investigacion, que tiene por

titulo:

Gestion del talento humano en el compromiso organizacional de los

colaboradores de una empresa de mantenimiento, Lima-2022.

Ya que tiene fines de investigacion acadéemica se otorga el permiso,

comprometiendo al estudiante alcanzar los resultados del estudio cuando

culmine.

Es todo cuanto tengo que decir.

Atentamente,




Anexo 08: Consentimiento informado

———————————————————————
Gestion del talento humano en el
compromiso organizacional de los
colaboradores de una empresa, Lima -
2022

El presente estudio busca conocer s la empresa a realizado cambios en la Gestion del
Talento Humano v si ha fortalecido el compromiso arganizacional; la respuesta que nos
brindes es muy importante, s por ello que solicitamos tu participacion.

& continuacion selecciona la opcidn:

@ khurtade@ucv.edu.pe (no compartidos) Cambiar de cuenta ()

Marca

Estoy de acuerdo en continuar la encuesta

" No estoy de acuerdo en continuar la encuesta

Siguiente Borrar formulario



Anexo 09: Pantallazo de la encuesta

Gestion del talento humano en el
compromiso organizacional de los
colaboradores de una empresa, Lima -
2022

iy khurtado@eew edu pe (no compartidos] Camivler da cuants [y

Encontrards afrmaciongs Loone Maneras de pansar santr y @ctuar Les cada una =on
mucha atanckn; luege sakcclona & respossta edecuadts. Racuarda, qus na hay respoaatas
Toanas, nl malkes. Contesta Wodas @S DREgUNTEL Con la wncerded, v menolonarks us asta
ancussta as andnima.

. Las personas manifeestan sus habilidades cuanda realizan sw trabaje.

=]

Ex comveniente los métodos que utifizan para realizar |a sel=ceidn de personas.

3. = asigna aun personal tenendo en cuenta los perfiles paa =l carga.

4. Gonooe |as bases para el procesg de reclutamienta gue realiza la empresa.

o

La smpr=sa maneja de forma comecta los servicios de forma adecuada

. La medicitn dal deseampefio =5 técnica, abjetva y clara

7. La= evaluacion=s gue realiza 3 empresa son cportunas.

ot

Las retriiciones percibidas son comectas.



Anexo 10: Documento de autorizacion

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Diatos Generales
Wombire e 3 Organizacken: RUC: 201602657551

PROFESICHNALES EN MAMTENIMIENTC 5.R.L

MOMDre 0 THLAEr 0 REpEsEntante ega.

MOMDres y Apellocs DML
ECEN TELESFORO ESPINOZA EITSCATEGUT 7467545

Consentimiento:

De conformidad con ko establecido en & articulo 7°, IReral T del Codigo de Efca en
Investigacion de la Universidad Casar Vallsjo ™, autortzo [X], no auinrizo [ | publicar LA
ICENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual & lleva 3 cabo 1a Investigacion:
Hombre 0l Trabao o8 IMvesigacon

IGESTION DEL TALENTO HUMANC EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
ICOLABORADDRES DE UNA EMPRESA OE MANTEMIMENTO, LIkiA- 300

HOmEre 02 Programa Academica;

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANG

ALtor: Momiores y Apeiioos DML

KELLY LAURS HURTADD LOPFES 45422013

ENn caso OF JUITIZArse, 50y CONSCEME QUE 13 MVESLGAcKn 5273 aljada en el Reposiono
nstitucional de la LGV, 1a misma gue 5eR de acceso abierto para 106 USLENos y podra ser
referenciada en fuluras Investigaciones, oelando en clar que 15 derechos de propledad
Intelectual comesponmen exciushameTe al aUtor () del estdo.

Luagar y Fecha: Lima 268 de |unlo 2022 |
. iy lr-ll,..#rl-lr" n
Fimma:
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Anexo 11: indice de abreviaturas

GTH
CO
CCL
CLAD
SPSS

Gestion del talento humanao.

Compromiso organizacional

Cémara de comercio de Lima

Centro latinoamericano de administracién para el desarrollo

Statical package for the social science



