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RESUMEN

El presente estudio se realizd con el fin de comprobar la existencia de la relacion entre la
Gestion del Talento Humano (GTH) y el compromiso organizacional desde la percepcion del
personal naval que se encuentran laborando en la Direccion de Bienestar de la Marina de Guerra
del Pert 2022.

El estudio fue de enfoque cuantitativo, alcance correlacional y disefio no experimental
transversal, se conto con una poblacién de 144 personal naval, el muestreo no fue sometido a
ninguna férmula debido a que fue no probabilistico, considerando los criterios de inclusion y
exclusion, estuvo conformado por 120 personas de las cuales 11 fueron personal superior, 92
personal subalterno y 17 personal de marineria. Para la coleccién de datos se utiliz6 como
instrumentos un (01) cuestionario para cada variable y como técnica la encuesta. Las
dimensiones de la primera variable son: seleccion de personas, capacitacion de personas,
desarrollo de personas y de la segunda variable: compromiso afectivo, de continuidad y

normativo.

Los datos obtenidos demostraron la existencia de una relacion positiva moderada entre
las 2 variables. Entre las principales conclusiones, se certifica la existencia de una correlacion
positiva moderada entre la gestion de talento humano y compromiso organizacional, pues el
valor de Rho = 0.629 y el p-valor = 0.000, basado desde la percepcion del personal naval que

trabajan en la Direccidn de Bienestar de la Marina (DIRBIEMAR) en el presente afio.

Palabras clave: Percepcién, Gestion, talento humano, compromiso organizacional
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ABSTRACT

The present study was carried out in order to verify the existence of a correlation
between Human Talent Management (GTH) and organizational commitment from the

perception of naval personnel who work in the Welfare Directorate of the Peruvian Navy 2022.

The study was of a quantitative approach of correlational scope and of a non-
experimental cross-sectional design, there was a population of 144 naval personnel, the
sampling was not submitted to any formula because it was not probabilistic considering the
inclusion and exclusion criteria, it was made up of 120 people of which 11 were superior
personnel, 92 junior personnel and 17 seafaring personnel. For the data collection, one (01)
questionnaire was used as instruments for each variable and the survey was used as the
technique. The dimensions of the first variable are: selection of people, training of people, and
development of people and of the second variable are: affective, continuity and normative

commitment.

The data obtained demonstrated the existence of a moderate positive relationship
between the two variables. Among the main conclusions, the existence of a moderate positive
correlation is certified, between the management of human talent and organizational
commitment, since the value of (Rho=0.629 and the p-value= 0.000), focused from the
perception of the naval personnel who work in the Navy Welfare Directorate (DIRBIEMAR)
this year.

Keywords: Perception, Management, human talent, organizational commitment



INTRODUCCION

La investigacion propone una vision cientifica de dos variables organizacionales, una
caracterizada a la gestion del talento y la otra al compromiso institucional. La gestion del
talento es un acumulado de operaciones y estrategias, la cuales brindan a las personas
oportunidades para desarrollar competencias y destrezas en las actividades laborales, con el
fin de lograr que el individuo alcance ser mas competitivo y sume al crecimiento de la

organizacion, empresa o institucion a la cual pertenece.

En ese sentido las organizaciones también se comprometen, en que los trabajadores
laboren en un ambiente en el cual logren sentirse valorados y reconocidos por su desempefio
laboral, consigan identificarse demostrando sus competitividades y destrezas para el logro

de metas tanto personales como organizacionales.

Es por ello por lo que la fusién de ambas variables, gestion del talento humano y
compromiso organizacional, permiten entender el comportamiento humano en base a una
correcta evaluacion y administracion de las capacidades y competencias que posee cada
individuo y asi; poder asignarles un area de trabajo adecuada, para que labore con un buen

clima organizacional que le permita alcanzar identificacion y compromiso con la institucion.

De esta manera se analizé la relacién entre ambas variables en el personal naval de la
Direccion de Bienestar de la Marina (DIRBIEMAR), informacion que es un punto de partida
para que los superiores tengan el conocimiento de como se percibe la gestion del talento
humano y se reflexione a través de una autoevaluacion sobre las acciones que actualmente
se vienen ejecutando. Ello contribuira a elevar la eficacia de la gestion enfocada en las metas
de la institucién, materializandose en una buena estrategia para obtener un mayor
compromiso por parte del personal naval en su funcién de trabajadores y contribuya asi en
la eficacia de los servicios que brinda DIRBIEMAR.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Situacion problematica

En esta era de globalizacion, las instituciones o compafiias tienen una gran
preocupacion por ofrecer beneficios y bienestar, basados en una correcta gestion de talento
humano, para con ello lograr en sus trabajadores un alto nivel de compromiso e
identificacion, es asi como el trabajo se realiza de forma conjunta entre directivos y
subordinados logrando alcanzar un fin comin (Romero, 2019). En ese sentido, la gestion de
talento humano (GTH) y el compromiso organizacional, conservan una relacion positiva alta
que se considera relevante para el crecimiento de la institucion, entidad u organizacion;
debido a que el factor humano resulta ser lo méas valioso, segin Montoya & Boyero (2016).
Es asi como las instituciones expresan mayor atencion a los procesos de GTH, a la eficaz
situacion administrativa, la buena calidad de servicio que se ofrece a través del compromiso

organizacional, el cual debe ostentar el capital humano que conforma la organizacion.

Asimismo, el compromiso de los trabajadores constituye un factor relevante que puede
ser uno de los componentes que tiene el area de personal para analizar la lealtad e
identificacion de los trabajadores con su compafiia. Es, por tanto, significativo para las
instituciones conocer no solo el tipo, sino también el nivel de compromiso de sus miembros
(Parra y Bell, 2019). Lo que afirma Meléndez (2018), en su estudio realizado en la
Municipalidad Provincial de San Marcos, donde alcanzé conocer que en el area de personal
existen profesionales, técnicos, auxiliares y personal no competente, al mismo tiempo no
tienen expertos en las &reas para ofrecer servicios de calidad a los clientes, no cuenta con un
programa de control de desempefio laboral, no tiene un monitoreo de productividad de los
empleados, no cuenta con directivas de estimulos y motivacion al personal que trabaja en la
mencionada Institucion, esto ha conducido a la falta de colaboracion entre empleados,
enfrentamientos con sus directivos y un total desinterés en el desempefio de sus labores. Por
otro lado, Galdino et al. (2016) analizo la correlacion entre flexibilidad laboral,
responsabilidad organizacional y plan de permanencia en la institucion como factor
importante de sostenibilidad empresarial, concluyendo que, para ello, se requiere de una
eficiente gestion de capital humano, basado en sus diferentes dimensiones como son la
seleccidn, capacitacion y desarrollo de personas. Es asi como Majad et al. (2016) considero

que la administracion de las personas, a raiz de las destrezas de cada individuo y de los fines



institucionales, debe ser gestionada de manera efectiva, eficiente, competitiva y sostenible.

Estas investigaciones nos han valido como punto de partida para sustentar con mayor
precision el tema en estudio, las cuales demuestran la importancia de un apropiado proceso
en la GTH como seleccidn, induccidn, capacitacion y motivacion en los trabajadores, debido
a que éstos son los responsables de conducir y dirigir la vida de la organizacién, al mismo
tiempo son motor y ejes principales del éxito o fracaso de esta.

De esta manera la Direccion de Bienestar de Marina (DIRBIEMAR) que es un brazo
de accion administrativa de la Marina de Guerra del Perd (MGP) y tiene como propdsito
establecer las normas y procedimientos a seguir para desarrollar y mejorar los servicios de

bienestar que brinda la Institucién al personal naval y a sus familiares directos.

Los servicios que brinda DIRBIEMAR por medio de sus departamentos y oficinas son
los siguientes: educacién representada por los liceos navales, vivienda en sus diferentes
villas navales, recreacion a través de los centros de esparcimiento, servicios asistenciales,
asi como el acceso a diferentes convenios y prestaciones de entidades bancarias, para lo cual
cuenta con un equipo de trabajo conformado por personal superior, subalterno y civil, los
cuales estan distribuidos en las diferentes areas y son pieza fundamental para que la

Direccién de Bienestar pueda cumplir su proposito.

En base a la demanda de estos servicios, la exigencia de trabajo en DIRBIEMAR
presenta algunas limitaciones y deficiencias en cuanto al desempefio del personal naval a
causa de una limitada gestion, debido a que, para los servicios antes mencionados, se necesita
contar con personal eficiente y capacitado, que se encuentre identificado y comprometido
con los objetivos trazadas por la Institucién. En ese sentido y en la intencién de buscar la
mejora de la eficiencia laboral, se busca encontrar la correlacion existente entre la percepcion
de la gestion del talento humano (GTH) y el compromiso organizacional del personal naval
de DIRBIEMAR.

Para lograr lo antes mencionado, resultd necesario realizar esta investigacion, que sirva
como punto de inicio para que los superiores tengan el conocimiento de cuél es la percepcion
que tiene el personal naval con respecto a la administracién de capital humano que se realiza
actualmente y asi puedan tomar decisiones y acciones que ayuden a elevar la eficacia de
gestion, en concordancia a las metas de la institucion, materializandose en una buena
estrategia para obtener un mayor compromiso por parte del personal naval en su funcién de

trabajadores y contribuya en perfeccionar los servicios que brinda DIRBIEMAR. De esta



manera, el personal naval podra servir como motivacion y la GTH en DIRBIEMAR servira
de ejemplo para que otras dependencias se vean motivadas a realizar dicha investigacion,
considerando que el capital humano deberia ser o més relevante para las instituciones u
compafiias. Es por ello por lo que con el fin de obtener resultados que contribuyan a la buena
y correcta administracion del talento humano, se planted la siguiente pregunta referente a la
problemaética presentada: ¢Cudl es la relacion entre la Percepcion de la GTH y compromiso
organizacional en el personal naval de la Direccion de Bienestar de la Marina de Guerra del
Pera (MGP)?

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema principal

¢Cual es la relacion entre la percepcion de la GTH y compromiso organizacional en el

personal naval de la Direccion de Bienestar de la Marina de Guerra del Peri?
1.2.2 Problemas secundarios

¢Cudl es la relacion entre la percepcion de la seleccion de personas y el compromiso

organizacional en el personal de la Direccién de Bienestar de la MGP, 2022?

¢Cudl es la relacion entre la percepcion de la capacitacion de personas y el
compromiso organizacional en el personal de la Direccién de Bienestar de la MGP, 2022?

¢Cual es la relacién entre la percepcion del desarrollo de personas y compromiso

organizacional en el personal de la Direccion de Bienestar de la MGP, 2022?
1.3 Objetivos de la investigacion:
1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre la percepcion de la GTH y compromiso organizacional en

el personal naval de la Direccion de Bienestar de la Marina de Guerra del Peru.
1.3.2 Objetivos especificos

1. Determinar la relacion entre la percepcion de la seleccidn de personas y el
compromiso organizacional en el personal de la Direccion de Bienestar de la MGP,
2022

2. Determinar la relacion entre la percepcion de la capacitacion de personas y el



compromiso organizacional en el personal de la Direccion de Bienestar de la MGP,
2022

3. Determinar la relacion entre la percepcion del desarrollo de personas y compromiso

organizacional en el personal de la Direccion de Bienestar de la MGP, 2022

1.4 Justificacion de la investigacion
Justificacion tedrica

En este aspecto se ejecutd un andlisis de tres teorias, vinculadas al tema como la teoria
cientifica (Chiavenato 2006) que se encarga de enfocar la productividad en base a sus
competencias, debido a que se tiene el conocimiento de las habilidades de cada individuo,
por otro lado la teoria clasica (Chiavenato 2006) centra su atencion en brindarle una funcion
individualizada a cada trabajador para que asi, perciban la importancia que tiene cada uno
en la organizacion, incentivandolo a volverse méas productivo, por Gltimo, se encuentra la
teoria X y Y (Douglas Macgregor), ésta se basa en dos diferentes comportamientos del
trabajador donde el de tipo X, rechaza y evade el trabajo por lo cual tiene que ser supervisado
y presionado constantemente para que cumpla sus funciones. Lo cual es muy diferente con
el trabajador tipo Y, porque éste genera un valor agregado a su labor por conviccion sin
necesidad de ser presionado o reprendido para que cumpla con sus funciones.

Este aporte tedrico permite dar luces a aquellos estudios relacionados a la GTH y
compromiso organizacional, brindando asi un valor teérico que ayude a comprender en lo
posible este problema entre la percepcion de GTH y el compromiso organizacional,
proyectados en la explicacion del problema, producto de la busqueda de informacion y los
datos adquiridos. Con el resultado de esta investigacion, en el que ambas variables se
sostienen dentro del contexto del personal naval DIRBIEMAR, se lograra ayudar al area de
personal de este, para que pueda plantear estrategias o acciones basadas en el conocimiento

claro de cual es el grado de compromiso en relacion con las dimensiones de la GTH.
Justificacion metodoldgica

Este estudio es de tipo correlacional, con disefio no experimental de tipo transversal,
para la coleccién de datos se utilizd cuestionarios como instrumento y como técnica se

usaron encuestas. Como parte de la metodologia, se brindo informacion partiendo de las



descripciones de las variables de GTH y compromiso organizacional con sus dimensiones
respectivas. El proceso de la investigacion se Ilevo a cabo en el campo natural donde el

personal naval de DIRBIEMAR realiza sus labores.
Justificacion préctica

El presente trabajo se justifica siendo un insumo para la toma de decisiones que
realicen los jefes de los diferentes departamentos u oficinas de DIRBIEMAR, por presentar
un diagndstico de como se aprecia la GTH y el compromiso del personal naval, y la relacion
que ambas variables sostienen. Con los productos obtenidos de la investigacion,
DIRBIEMAR logrard a traves del area de personal, tener un conocimiento claro del
compromiso real que tiene el personal naval que se encuentran laborando, y asi pueda tomar
medidas o implementar estrategias que beneficien a la organizacion, para alcanzar una
gestidn eficiente del capital humano y con ello realizar de manera eficiente los diversos
servicios que brinda. Todo ello, con el fin de contribuir en la mejora del compromiso y
desempefio del personal, conseguir un ambiente laboral ideal, con estimulos y ensefianzas
que permitan lograr los objetivos propuestos. Ademas, esta investigacion busca ser una
motivacidn para que las diferentes dependencias, realicen este tipo de estudios relacionados

al desempefio de su personal.
1.5 Limitaciones de la investigacion

Tiempo; dicha restriccion fue superada con esfuerzo y dedicacion, debido a que se
ocupo los periodos de tiempo fuera de las horas académicas, para poder realizar las tareas
de campo. Se aplicaron los instrumentos que fueron los cuestionarios y tuvieron que ser
coordinados con antelacion con el director de DIRBIEMAR, para poder contar con la
mayoria del personal naval que conformaba el muestreo y realizar las encuestas de ambas

variables.

Econdmica; referente a este factor, no conllevo a mayores problemas debido a que las
técnica e instrumentos que se realizaron para poder verificar la relacion de las variables, se
basaron en cuestionarios que se materializaron en encuestas, ambos econdémicamente
accesibles, sirvieron para la recoleccién de datos, para luego ser ingresados al software y asi
obtener resultados que nos permitan saber si existe correlacion entre las variables de GTH y

compromiso organizacional.

Metodolodgicas; para la toma de las encuestas se asistio a DIRBIEMAR, y dada las



restricciones por la pandemia, se tuvo que dejar unos instructivos para que el personal naval

pueda responder correctamente las preguntas que figuraban en las encuestas.



CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion

Antecedentes internacionales:

Para formalizar el presente estudio, se revisaron investigaciones pasadas afines con el

contenido del estudio, a fin de contrastar los resultados de este.

Es asi como, el estudio de Torres et al. (2020) concluy6 que el empleo de estrategias
de la correcta GTH, motivan a los trabajadores a tener una mejor percepcion de dicha gestion
y asi mostrar altos resultados en el desempefio de sus cargos y este se ve relacionado con el
nivel del compromiso hacia su organizacion. Destaco también, que un factor importante era
que el individuo trabaje en un clima laboral més favorable dentro de la entidad, asimismo
sefialo que los funcionarios en base a esta correcta gestion de talento humano se capacitaban
para potenciar sus competencias, porque tenian el concepto que el liderazgo aunado con la
capacitacién mejoraban el nivel de su desempefio. Esta investigacion se realizé en Chile y
sirvié para implementar una politica de evaluacion y estimulacion al personal, lo cual genero
que estos trabajen en un clima laboral idéneo para el correcto desempefio de sus funciones,
debido a que en los resultados obtenidos del estudio se observo que no existia una correcta

administracion del capital humano en base al reconocimiento y valoracion de este.

Ramirez & Mapeén (2019) en su estudio acerca de la relacion del compromiso
organizacional de los servidores publicos mexicanos y la GTH, observaron que en base a las
dimensiones del compromiso, que son las siguientes: afectivo, por continuidad y normativo,
la primera dimension fue la que presentd la puntuacién mas baja, el cual fue de 30%, debido
a que los trabajadores no consideraban quedarse en la organizacion por el afecto, sino por el
cargo que ocupan debido a los logros y ascensos obtenidos; lo cual genera un compromiso

de continuidad.

Gallardo (2019) estudio la relacion entre el capital humano y el compromiso
organizacional. Esto se muestra como un desafio al que se exponen las organizaciones y
entidades en la actualidad. A través de un conjunto de mecanismos destinados a su desarrollo
e implementacién dentro de una organizacion. Elabord una investigacion del micro contexto
interno y concluyo que uno de los elementos mas importantes que favorecen a la mejor

administracion del talento humano es la correcta reparticion de responsabilidades que existen



en los diferentes entornos, utiliz6 como metodologia un disefio descriptivo. Asimismo,
identifico de acuerdo con las dimensiones del talento humano cual era la que tenia el
porcentaje mayor y esta fue la del desarrollo de personas, ya que demostrd que ha mayores
capacitaciones, reconocimientos y oportunidades, los trabajadores logran aumentar sus
competencias y perciben un gran interés de sus necesidades, metas personales vy
profesionales por parte de la organizacion.

Agudelo (2019) estudio la correlacion entre el talento humano y las estrategias
organizacionales, esta investigacion se realizd en veinticinco empresas de Colombia, se
manejé como técnica la encuesta en base a un instrumento que contaba con noventa y siete
preguntas, el estudio identificd que las entidades méas grandes ubicadas en Cali y Yumbo
contaban con planes estratégicos establecidos en base al talento humano, fortaleciendo a los
trabajadores a desempefiarse de una forma eficiente. Asimismo, se confirmé que en dichas
entidades el nivel de liderazgo era alto por parte de los jefes y que realizaban grandes
esfuerzos por la capacitacion y desarrollo de sus trabajadores. En tal sentido, el estudio antes
mencionado resulta importante ya que ademas de proporcionar informacion esencial para la
entidad, sensibiliza de gran manera a otras entidades a que incidan en la correcta
administracion del capital humano que deberia ser lo mas importante en todas las empresas;
por ende, debe ser valorado y motivado con el fin de que adquiera un compromiso mayor

con la entidad para la cual trabajan.

Rubio y Garcia (2019) esta investigacion identificd la correlacion entre el talento
humano y el compromiso laboral en entidades con actividades comerciales en Colombia. Su
proposito fue reconocer la praxis de la administracién del recurso humano, en funcion del
esfuerzo, sacrificio y persevero que poseen los empleados. Las variables estudiadas fueron
el talento humano y el engagement laboral. La primera variable se analizd en seis
dimensiones y la segunda variable referida al engagement laboral se dividid en tres
dimensiones. El estudio finiquito certificando la existencia de una correlacion efectiva entre
la praxis del talento humano con las respectivas dimensiones del engagement laboral. El
estudio tiene gran importancia debido a que no existen estudios realizados en Quindio,
Risaralda, Tolima, Boyaca y Valle, sobre este rubro, lo cual se torna en una contribucion
importante a la comprension del rubro del talento humano, que va acorde con el modelo

seguido de Martha Alles y la Psicologia Organizacional Positiva de Martin Seligman.

Chavez (2015) investigo la relacion de dos comportamientos humanos diferentes, los

cuales se basan en diversas teorias como: la teoria de necesidades de (McGregor 1960),
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donde la administracion del capital humano se ve representada en la esfera corporativa en
modos de comportamiento, en tal sentido una de sus teorias es la X, donde el individuo
ordinario, evita el trabajo siempre que pueda ya que tiene un desgano intrinseco debido a la
inclinacion del ser humano a evadir el trabajo, la mayoria tienen que ser obligados a laborar
por la fuerza, las labores en el trabajo son dirigidas, supervisadas y condicionadas con
restricciones o penalidades, para que se desempefien de una forma adecuada y puedan
cumplir las metas de la empresa o institucion, los empleadores tienen que ejercer actitudes
0 comportamientos autoritarios asi como diferentes mecanismos para que puedan lograr la
motivacion de sus trabajadores. La segunda es la teoria Y, donde el individuo ordinario
necesita y le agrada trabajar, por tal motivo no es necesario que sea obligado o condicionado
a realizar sus labores, en tal sentido va acorde con las metas de la entidad, en este caso los
beneficios por el buen desempefio se materializan con capacitaciones, estimulos y
reconocimiento, lo cual genera en el trabajador un mayor compromiso debido a que percibe

el interés por parte de su organizacion en funcion a su desarrollo personal y profesional.

Calderdn (2017) en su investigacion “Importancia de la seleccién del talento humano
para mejorar la productividad en el Ejército Nacional de Colombia”, sefiala que el talento
humano es muy importante y primordial en toda institucion para el correcto funcionamiento
y crecimiento de esta. En ese sentido, los jefes deben ser responsables de realizar estrategias
para estimular y mantener su capital humano, de acuerdo con los mecanismos de seleccion
determinados por la institucion, con el fin de potenciar el sentido de identificacién y
pertenencia. Es decir, el personal que se encuentre trabajando en el area de administracion
de capital humano debe estar capacitado para evaluar las habilidades y competencias de cada

individuo y asi poder asignarlo al area de trabajo adecuada de acuerdo con su perfil.

Biosca (2016) en su estudio “Gestion de talento en las fuerzas Armadas, decision
estratégica” tematiza las diferencias y similitudes que existen en la administracion del
personar ya que en las Fuerzas Armadas resultaba mas importante tener mayor tecnologia o
mejor equipamiento dejando un poco de lado el factor humano a diferencia de las
organizaciones civiles que desde ya hace mucho tiempo considera como piedra fundamental
el talento humano debido a que existe una mayor conciencia de que el crecimiento y
desarrollo de toda organizacion depende de la correcta gestion de conocimiento, seleccion
de perfiles y capital intelectual, es asi como resulta de suma importancia que las Fuerzas
Armadas cuenten con un departamento u Oficina de personal que esté debidamente

capacitado para poder administrar a su personal a cargo de acuerdo a una correcta gestion de
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talento ya que las instituciones militares son una cantera inagotable de profesionales
altamente calificados en donde el factor comun es la “vocacion” sin embargo, Si el resto de
variables del perfil de un militar no son correctamente administradas, podrian convertir a un
excelente profesional en uno desmoralizado y limitado en las funciones a cumplir. Existen
ya instituciones militares como la FAS de Espafia, que ha adoptado y adaptado técnicas y
estrategias de GTH de entidades civiles, las cuales han resultado favorables para la

institucién militar.
Antecedentes Nacionales:

Talavera (2019), en su estudio “GTH y Compromiso organizacional de los empleados
de la manufactura de armas y municiones del ejercito SAC — Lima, Pert” encontr6
correlacion entre la GTH y compromiso organizacional del personal de FAME SAC. Donde
se alcanzo un grado positivo alto de correlacion entre ambas variables, valores que alegan la
hip6tesis nula principal de la investigacion. La herramienta de coleccion de informacion
fueron dos cuestionarios, utilizando como técnica las encuestas. Los resultados logrados,
utilizando el coeficiente de correlacién rho Spearman, demostraron la existencia de la

relacion entre ambas variables.

Aliaga (2018), en su estudio “GTH y el compromiso organizacional de los trabajadores
de la oficina interbancaria de Huacho, 2018”. El cual tenia la finalidad de presentar la
correlacion entre las dos variables, fue de tipo no experimental, con un disefio descriptivo
correlacional de modo transversal. Para esta investigacion, el muestreo fue de treinta
trabajadores. El instrumento de coleccion de informacion fueron dos cuestionarios,
manejando como técnica las encuestas. Los resultados logrados utilizando el coeficiente de
correlacion rho Spearman (Rho 0,701 y p-valor 0,000) demostraron que se encuentra
correlacion entre la variable GTH y el compromiso organizacional. En tal sentido el autor

concluyo en la respuesta positiva de que existe correlacidn entre las dos variables.

Céspedes (2018), este estudio “GTH y compromiso organizacional en el Municipio
Distrital de Santa Maria del Valle - 2018”. Tuvo como fin manifestar la existencia de la
correlacion entre las dos variables. La investigacion fue cuantitativa, con un disefio no
experimental correlacional de forma transversal, la muestra fue de 44 personas, aplicando el
criterio de exclusion e inclusion el muestreo se redujo a 32 trabajadores, debido a que este
no fue sometido a una formula, porque era no probabilistico. Se recurrio a los cuestionarios
como instrumentos y a las encuestas como técnica. Los resultados obtenidos comprobaron

la relacion entre las dos variables, por lo cual, el investigador finiquité en que afirma la
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coexistencia de la relacion positiva baja, estos resultados fueron de gran ayuda ya que se
muestro que a pesar del el poco interés que se le brinda a los trabajadores en dicha
municipalidad, el compromiso es positivo, lo cual sirve como fundamento para que se tomen
medidas y se le dé la importancia debida al capital humano con una correcta gestion para
que este compromiso por parte de los trabajadores siga creciendo y sirva como motivacion
a las diferentes municipalidades del area, considerando que el individuo es considerado lo

mas valioso en toda organizacion.

Lopez (2018), en su investigacion revela la correlacion entre la eficacia de los servicios
administrativos y la gestion de capital humano en Leoncio Prado, 2018. Concluyé que la
correlacion es directamente proporcional entre ambas variables, debido a que los valores
arrojados por el sistema donde se ingreso la informacion demostraron una relacion positiva
con un nivel alto de 0.969. Este estudio resulta muy relevante, ya que confirma que el factor
humano debe ser priorizado en todas las empresas para que los objetivos se logren de manera
eficiente y se puedan desarrollar en un entorno favorable. El estudio fue cuantitativo, con un
disefio no experimental correlacional de forma transversal, el muestreo fue de 180
trabajadores, el autor utilizO como herramienta los cuestionarios y las encuestas como
técnica. En el caso del actual estudio, los resultados contribuyeron a ahondar en la base
tedrica de la GTH.

Manturano (2020), su investigacion centro su atencion en realizar la comparacion del
plan de comportamiento organizacional y la gestion laboral. Este estudio fue cuantitativo,
con un enfoque correlacional de modo trasversal y no experimental. El autor utiliz6 como
instrumento los cuestionarios y las encuestas como técnica, estos se aplicaron a un muestreo
de treinta y cuatro profesores del area de Contabilidad de la Universidad Nacional de
Ucayali. Este estudio concluy6 en la presencia de un nivel positivo alto de relacién entre
ambas variables, sin embargo, se observé gque en la dimension de capacitacion de personas
existe una carencia a consecuencia de que no Se promueven nuevos conocimientos o
tecnologias por medio de las nuevas plataformas de aprendizaje, necesarias para la
ensefianza actual. Esta investigacion es relevante, debido a que se evidencia que, en la
facultad antes mencionada, valoran el capital humano con lo que respecta a reconocimiento
y motivacion, pero falta trabajar un poco mas, en lo que es la capacitacion para que sus

trabajadores se vuelvan mas competitivos.
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2.2 Bases tedricas
2.2.1 Gestién del talento humano
Definiciones

La GTH es un mecanismo que se desenvuelve como una actividad cooperativa de la
compafiia, cuyo acumulado de procesos incluye métodos, acciones, politicas, destrezas y
programas, con el proposito de premiar y motivar a los empleados, ademas de reconocer el
capital humano de acuerdo con sus capacidades y competencias y asi poder desarrollarlas a
su maximo nivel (Gémez & Duque, 2020). Otros consideran que es la capacidad inteligente
de distinguir a las personas de acuerdo con sus diferentes competencias basadas en las
diferentes dimensiones de la GTH, para alcanzar un nivel méas alto de identificacion hacia el
centro de labores por parte de los trabajadores, ya que con una correcta gestion se logra
reforzar el afecto de los empleados para poder lograr las metas tanto del centro labores como

personales (Mayo & Kosberg, 2015).

De igual forma, Chiavenato (2002) sostiene que la GTH tiene como finalidad gestionar
politicas 0 medidas, con base en la seleccion del personal, capacitacion de trabajadores,
reconocimiento del talento humano, monitoreo y control del trabajo realizado, es decir la
adopcion de un conjunto de estrategias conexas con el fin de tener una correcta
administracion y seguimiento del capital humano. Por otro lado, Gonzéles (2018), precisa la
GTH como una medida de equilibrio, ya que es una tarea igualitaria en las empresas,
organizaciones o instituciones para que exista una mediacion entorno al compafierismo entre
los altos directivos y el personal que trabaja bajo su cargo, esta gestion brinda soluciones a
diversos problemas concernientes con las relaciones laborales, la comunicacién y una serie
de actividades para crear respeto por los objetivos de la entidad. Es asi como se manifiesta
la importancia de la GTH, aunado de la percepcién que puedan tener los trabadores de la

gestién de la administracién del personal.

La percepcion de la GTH se halla intimamente conexa con el compromiso
organizacional, lo cual se traduce en el sentimiento de bienestar de los empleados con su
trabajo. En la era actual de globalizacidn, existen tecnologias avanzadas y nuevos métodos
basados en el talento y su funcionamiento continuo, pues la necesidad de personas que sean

competentes para su trabajo se ha convertido en un desafio. (Garret 2002)

Aguero et al (2018) en su investigacion GTH y Compromiso Organizacional del
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Personal de Oficiales Alumnos de la VI Maestria en Ciencias Militares de la Escuela
Superior de Guerra del Ejército — Escuela de Postgrado, concluyd que no existe un correcta
gestion de talento referente al personal encargado de monitorear los diferentes cursos, asi
como falta de comunicacion y transparencia en los resultados de las practicas ejecutadas
por los instructores, debido a que estas no son publicadas en la plataforma utilizada por el
area académica. Estas falencias se ven directamente relacionados con el nivel de
compromiso de los alumnos, ya que los resultados que se obtuvieron del estudio fueron un
nivel de compromiso regular. En tal sentido, se hace evidente la carestia de efectuar
distintos procesos para la mejora de una correcta gestion, basado en una propuesta del plan
de Capacitacion del Talento Humano, que consiste en la gestion por competencias, para

potenciar la productividad de los integrantes del area académica de dicha Escuela.

La gestion de talento humano en el ambito militar es significativamente diferente de
la gestion de talento humano en una organizacién civil. A continuacidn, se presentan

algunas diferencias:

Obijetivos: El objetivo principal de la gestion de talento humano en el &mbito militar
es reclutar, capacitar y retener a los miembros del servicio para cumplir con su mision de
mantener la seguridad nacional. En una organizacion civil, el objetivo suele ser maximizar

la eficacia y el rendimiento de los empleados.

Jerarquia: La jerarquia es mas pronunciada en el &mbito militar que en una
organizacion civil. Los militares tienen una estructura de mando clara y rigida que limita la
toma decisiones individuales. Las organizaciones civiles son més flexibles y menos

estructuradas.

Seleccion: La seleccidn para ingresar al ambito militar es mucho mas rigurosa y
exigente que en una organizacion civil. Los reclutas son sometidos a pruebas fisicas y
mentales rigurosas que les permiten desempefiar funciones especificas. En el &mbito civil,

la seleccion de personal se basa mas en habilidades y experiencia.

Capacitacion: La capacitacion en el ambito militar es intensa y orientada a las
necesidades especificas del trabajo militar. Los militares reciben capacitacion especializada
y avanzada en areas como estrategia, tactica militar, liderazgo y disciplina. En una
organizacion civil, la capacitacion tiende a ser mas diversa y abarca tematicas de alta

gerencia, recursos humanos y manejo de tecnologia.

Retiro: En el &mbito militar, el retiro es obligatorio después de un cierto nimero de
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afios o después de alcanzar una edad méaxima determinada. En una organizacion civil, la

jubilacién es més flexible y puede ser decidida por el empleado o el empleador.

En resumen, la GTH en el &mbito militar se enfila en la preparacion de los militares
para enfrentar situaciones extremas y cumplir con las misiones asignadas. En una
organizacion civil, el objetivo es maximizar la productividad y la eficiencia mediante el

contrato y adiestramiento de personal soberanamente competente.
Importancia de la Gestion del Talento Humano

Es significativo debido a que permite instruir, brindar y mostrar flexibilidad en las
pretensiones del actual enfoque competitivo referente al trabajo, asi como las nuevas
perspectivas gerenciales basadas en una nueva apreciacion laboral; los cuales estan
enfocados en realizar las labores en conjunto, la condicion coparticipe, la colaboracion
profesional, el impetu de voluntad y entrega, logrando un dialogo constante con todos los
empleados y empleadores, para asi lograr que se logren las metas trazadas por la

organizacion, empresa o institucion aunado de las metas individuales de cada trabajador.

En cuanto a la teoria cientifica de Chiavenato (2006), esta se enfoca en analizar y
aumentar la productividad del trabajador en su puesto, y las funciones que ejerce dicho
trabajador conforman una parte importante de la organizacion. Al mismo tiempo, esta teoria
concentra la atencion en el mejor empleo de los diferentes métodos de produccién, para que
estos sean realizados en menor tiempo y asi lograr que los costos sean menores; esta teoria

fue investigada en los Estados Unidos por Frederick Taylor.

Chéavez (2015), investigo la relacion de dos comportamientos humanos diferentes, la
teoria X y la teoria Y, establecidas por Douglas McGregor, la teoria X asume que las
personas evaden responsabilidades y optan por no adjudicarse carga laboral, por lo que
deben ser tratadas con rigor o condicionadas para realizar correctamente sus labores, deben
ser constantemente supervisadas y presionadas. Por otro lado, la teoria Y considera que los
individuos acepten el trabajo y no requieran presion para realizarlo, estos trabajan por
conviccion y logran solucionar dificultades que se les presente en las diferentes situaciones,
son responsables y brindan un valor agregado para obtener las metas trazadas por su centro

de labores.

Existen varias teorias acerca de la GTH en el ambito militar, las cuales se enfocan en

diferentes aspectos de este tema. Algunas de estas son:

Teoria de la motivacion: Esta teoria se enfoca en como motivar a los militares para
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que realicen su trabajo de manera efectiva. Se enfoca en la importancia de reconocer los

logros de los militares y brindarles incentivos para mantener su motivacion.

Teoria del liderazgo: Esta teoria se encauza en el papel que juegan los lideres militares
en la GTH. Se orienta en desarrollar lideres capaces de inspirar y guiar a sus subordinados,

y fomentar un ambiente espiritualmente saludable y de alta moral.

Teoria del entrenamiento: Esta teoria se enfoca en la importancia del entrenamiento
militar como parte fundamental de la GTH. Se enfoca en la carestia de proporcionar una
capacitacion integral y especializada para equipar a los militares con las habilidades

necesarias para cumplir con su mision.

Teoria de la seleccion: Esta teoria se enfoca en cdmo seleccionar a los candidatos
adecuados para el servicio militar. Se enfoca en evaluar de manera exhaustiva las
habilidades, destrezas y aptitudes de los candidatos para asegurarse de que sean aptos para

enfrentar los desafios del servicio militar.

Teoria de la retencién: Esta teoria se enfoca en como retener a los talentos militares.
Se enfoca en crear un ambiente de trabajo positivo y proveer ventajas de mejoray desarrollo

personal y profesional para incentivar a los militares a perdurar en el servicio.

Teoria clasica Segun Chiavenato (2006), esta teoria enfoca su atencion en
individualizar y reconocer las capacidades de cada trabajador, y con ello poder realizar una
correcta seleccion de personal para el puesto a ocupar de acuerdo con sus competencias. Es
conocido que dos trabajadores con una misma especialidad no necesariamente estan
capacitados o retnen las competencias para ocupar un puesto de trabajo, debido a las
habilidades blandas o duras que pueda tener cada uno, resulta necesario tener un
conocimiento claro de las competencias de cada trabajador y asi poder explotarlas a su

maximo nivel. Esta teoria clasica se desarrollé en Francia durante los inicios del siglo XX.

En general, estas teorias buscan mejorar la efectividad y eficiencia de la GTH en el
ambito militar para asegurar que los miembros del servicio estén preparados para cumplir

con las misiones asignadas y mantener la seguridad nacional.
Dimensiones de la gestion del talento humano

Las dimensiones segun Chiavenato (2012) son:

a) Seleccion de personas, consiste en la contratacion, colocacion o distribucion de
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individuos con las aptitudes necesarias para el puesto o labor a cubrir. En otras palabras, se
buscan a los candidatos ideales para ocupar los cupos de trabajo que existen en la
organizacion, empresa o institucion, con el fin de perfeccionar el servicio, desarrollo y

productividad de la organizacion.

b) Capacitacion de personas, es un proceso encaminado a mejorar, explotar los
talentos, capacidades y competencias del trabajador, con el fin de perfeccionar su
crecimiento y poder lograr las metas previstas a ser alcanzadas por la organizacion, empresa
o institucion. Esta dimension se enfoca en ensefiar a los trabajadores nuevas estrategias o
tecnologias para que puedan generar nuevos conocimientos y asi puedan realizar su trabajo

de manera eficiente, logrando ser mas competitivos en el &mbito laboral.

c) Desarrollo de personas, es la tercera dimension de la GTH, esta se centra en proveer
recursos Yy tacticas con el fin de ser utilizados por los trabajadores en pro de mejorar su
desempefio y ser mas competitivos, esto aunado a que logren alcanzar una percepcion de que
no solo estdn cumpliendo con los objetivos de la organizacion, empresa o institucion para la
cual estan trabajando, sino que tengan la sensacién que también estan cumpliendo con sus
metas debido a que consideran que estan trabajando en un area que Sse preocupa por sus

necesidades y desarrollo personal, y ademas son reconocidos y valorados.
2.2.2. Compromiso organizacional
Definiciones

Para Colquitt & LePine (2007) lo define como “las ganas de un colaborador de seguir
perteneciendo a la institucion”. Por otro lado, Chiang et al (2010), lo considera como la
identificacion y el compromiso con la empresa, organizacion o institucién; y se genera en
funcién al reconocimiento y valor que se le da al capital humano, aunado a la labor que

desemperia dicho trabajador en su puesto de trabajo.
Importancia del compromiso organizacional

El compromiso hacia una entidad no solo significa la lealtad de los empleadores y
empleados hacia su centro de labores, sino la influencia que este compromiso tiene en la
contribucion al desempefio, desarrollo y pretension de seguir perteneciendo parte de la
institucién, (Michailova, 2011).

En relacion con lo anterior, el estudio del comportamiento del capital humano en base
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a niveles de satisfaccion en su centro de labores contribuye en su totalidad al compromiso
de los trabajadores hacia su compafiia, empresa o institucion a la cual pertenecen. Este
estudio se realiza de forma rutinaria y global para evaluar el nivel de bienestar y comodidad
de los empleados pertenecientes a la compaiiia, lo cual resulta beneficioso para ambas partes,
es decir, la organizacién y personal, ya que, a partir de los resultados de las evaluaciones
rutinarias, se pueden implementar estrategias para aumentar el nivel de compromiso basado

es la satisfaccion laboral (Robbins, et al 2009).
Teoria de compromiso organizacional

La teoria de la afinidad comunitaria de Tajfel (1984, como se cit6 en Montoya &
Boyero 2016), esta centrada en que el individuo debe poseer predisposicién para realizar
trabajos en equipo, saber dividir funciones y tareas; y asi obtener resultados en conjunto que
coadyuven a los objetivos trazados por la organizacion. Esto se ve representado en una
entidad compuesta por diferentes areas, donde es necesario el trabajo grupal para que esta

pueda avanzar de forma eficiente.

Un ejemplo de esta teoria seria una persona que trabaja en una compafiia de ayuda
benéfica, en donde el trabajador debe poseer una dptima sensibilidad, empatia por el ser
humano, en tal sentido genera mayor compenetracién con sus compafieros de labores y se

unifican para conseguir los objetivos de la compafiia.

La teoria de los tres componentes de Allen & Meyer (1990) se enfoca en las diferentes
relaciones que se generan hacia el centro de labores; primero, uno puede generar una
identificacion de manera afectiva cuando el trabajo le representa un area de confort al cual
ha pertenecido muchos afios y tiene diferentes lazos de amistad con los demas trabajadores;
luego puede generar identificacién cuando es ascendido en su puesto de trabajo y genera
mayor remuneracion y mayores beneficios; y tercero, se refiere al rango de puesto que se
ocupa de acuerdo a los afios trabajados y a las politicas y normativas de la empresa, compafiia

0 institucion a la que pertenece.

Sin embargo, Bar-Haim (2019), considera que la colaboracion activa de un trabajador
es consecuencia de la identificacion que tiene dicho sujeto con la organizacion, es por ello
por lo que el desempefio va a ir acorde a los objetivos proyectados por dicha organizacion,

debido a que el engagement organizacional es elevado.
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Las dimensiones del compromiso organizacional

En la esfera de la psicologia profesional y organizacional, la persona es muy
importante en el avance o progreso de una compafiia, empresa o institucion (Karami et al.,
2017). Los estudios realizados han demostrado que, para lograr las metas de una
organizacion, el factor humano es muy relevante (Betanzos-Diaz & Paz-Rodriguez, 2011).
Es necesario prestar atencion a las necesidades, expectativas, entorno y metas comunes de
los empleados y la compaiiia para lograr unificarlos; y asi lograr un alto compromiso en base
a la satisfaccion laboral. Por otro lado, Panaccio y Vandenberghe (2008), mencionan que
cada trabajador para realizar las funciones profesionales de una forma eficaz y efectiva debe
comprometerse con sus ideales y aunarse con los objetivos de la organizacion para luego
poder transmitir ese arraigo y motivacion a sus compafieros de trabajo y asi poder cumplir
las expectativas de logros de su centro trabajo, ejerciendo las diferentes dimensiones de

compromiso.
El compromiso afectivo

Implica el lazo afectuoso, la contribucion y fusion del empleado hacia la organizacion
basado en el afecto generado por el tiempo entregado hacia el trabajo; este se manifiesta
sobre todo en los trabajadores con mayor edad, femeninas y los que laboran en empresas
pequefias, en grupos pequefios se logra formar un vinculo de afecto mas fuerte. (Allen &
Meyer, 1997).

Urteaga & Omar (2008) nos menciona en su investigacion que los trabajadores de
microempresas manifiestan mayor compromiso afectivo que los trabajadores de compafiias
grandes. Asimismo, estudiaron que son las femeninas y trabajadores de mayor antigiiedad

los méas propensos a entablar una relacion mas sélida con la compafiia.

Para Rivera (2010) en su estudio considera trascendental mencionar que el
compromiso afectivo es relevante en las compafiias o instituciones, puesto que el trabajador
genera un lazo muy fuerte con la organizacion, ya que le provee de estabilidad laboral por
un periodo extenso, donde este Ultimo considera sentirse en confianza, confort y logra
unificar sus metas con la organizacion conforme va transcurriendo el tiempo. Esta situacion
se logra gracias a que entre los subordinados y jefes existe una relacion de respeto y
reconocimiento hacia el buen trabajo, lo cual genera la consolidacion del comparierismo y

el alcance de las metas de la organizacion de manera conjunta.

En base a lo mencionado, el trabajador va acrecentando su nivel de identificacion y
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afecto con la empresa de la que es miembro y de esta manera desarrolla altos niveles de
compromiso afectivo. El real impacto en las experiencias laborales se da cuando el trabajador
percibe que es importante y valioso para la empresa, organizacion o institucion a la cual
pertenece. (Allen & Meyer, 1990).

a. El compromiso normativo

Supone el deber de los trabajadores en perdurar en la organizacion como un

agradecimiento reciproco por lo que ha recibido de ella (Allen & Meyer, 1990).

En este tipo de compromiso, el empleado crea un gran lazo de reciprocidad con
referencia al centro de labores, como efecto de deuda por haberle brindado una recompensa
u oportunidad. El trabajador como forma de pago por lo que la organizacion le ha brindado
en su permanencia se siente en la obligacion de seguir laborando, por ejemplo, los beneficios
pueden ser: ascensos, aumentos salariales, bonos por desempefio, capacitaciones, etc. Esto
genera un sentimiento de deuda en el trabajador hacia la compafiia o institucion. (Allen &
Meyer, 1990).

b. ElI Compromiso de continuidad

Se basa en la percepcion del trabajador en no querer perder los beneficios ganados
debido a la antigliedad en su centro laboral, de acuerdo con el tiempo invertido. De dejarla
se arriesgaria a perder un salario ya establecido 0 la antigiiedad ganada para un ascenso futuro.
(Allen & Meyer, 1990).

Esta forma de compromiso es casi nula ya que considera que es un trabajador
mediocre, conformista que solo se limitaria hacer lo necesario para permanecer dentro de la
organizacion. Sélo se basa en permanecer laborando por el tiempo invertido y no porque
realmente se sienta motivado en explotar sus capacidades para lograr ser mas competitivo y
asi lograr contribuir con los objetivos de su centro de labores. (Jaros,1997).; como se cito en
Montoya & Boyero 2016).

2.2.3. DIRBIEMAR

Es la Direccion de Bienestar de Marina (DIRBIEMAR), que es un brazo de accion
administrativa de la Marina de Guerra del Pert (MGP) y tiene como propdsito establecer las
normas y procedimientos a seguir para desarrollar y mejorar los servicios de bienestar que

brinda a la institucion al personal naval y a sus familiares directos. Por ello, resulta
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imprescindible contar con personal comprometido, dedicado y motivado para que puedan
brindar los servicios de calidad en pro de la satisfaccion del personal naval y sus familiares
(MASERBI 2013). La organizacion de los servicios de bienestar de la Marina esta dividida

en departamentos y oficinas; los cuales son los siguientes:

SERVICIOS ASISTENCIALES: a través del departamento de asistenciales,
compuesto por las oficinas de servicio social, la cual provee asistencia social, religiosa y
funeraria al personal naval y a sus familiares directos, brindando facilidades de acuerdo

con las disposiciones vigentes.

RECREACION: a través de los diferentes centros de esparcimiento brinda los
servicios al personal subalterno en situacion de actividad y/o retiro y familiares;
organismos extrainstitucionales, alquiler de salones, cancha de Grass sintético, piscina,

peluqueria, gimnasio, ambientes para acampar.

Para el perfeccionamiento de sus gestiones cuenta con los siguientes centros de
esparcimiento de Técnicos y Oficiales de Mar (Playa Lurin, Campo Ricardo Palma,

Contramaestre Duefias, Grumete Medina).

VIVIENDA: el cual ejerce el control y asignacion de las casas de servicio para el area
de Lima - Callao, Zonas Navales y Agregadurias Navales, destinadas al Personal Superior y
Subalterno en situacién de actividad y a sus familiares dependientes; a fin de satisfacer en

forma temporal y equitativa las necesidades de vivienda.

EDUCACION: adquiere como proyecto, ofrecer ensefianza de calidad a los hijos del
personal naval en los niveles de Inicial, Primaria, Secundaria y Educacion Especial,
encaminada a perfeccionar talentos, actitudes, habilidades y valores. Para ello cuenta con los
siguientes Liceos Navales: “Almirante Guise”, "C. de C. Manuel Clavero Muga”,
“Contralmirante Montero”, “Capitan de Navio German Astete”, "Capitan de Navio Juan
Fanning Garcia", Institucion Educativa Especial "Santa Teresa de Couderc", Institucion
Educativa Inicial "Nifio Jesus de Praga" y "Stella Maris™; en provincia, cuenta con el Liceo
"Capitan de Navio Francisco Carrasco” y "Capitan de Navio Juan Noel Lastra™.

CREDITOS: desarrolla los procedimientos establecidos para el otorgamiento y
financiamiento de créditos al personal naval en las tiendas y centros comerciales,
concesionarios de la Direccion de Bienestar, asi como efectuar el registro, procedimiento y

control de la informacién econémica y financiera del sistema de créditos.

TRANSPORTE: la Direccién de Bienestar a través del departamento de transporte,
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brinda el servicio de transporte escolar, servicio opcional que permite el traslado de los hijos
del personal naval que cursan estudios en los diferentes Centros Educativos Navales,

proporcionando seguridad y tarifas economicas.
2.3 Base normativa

1. Constitucion Politica del Peru: En ella se implantan los derechos y deberes de los
ciudadanos, asi como las competencias y responsabilidades del Estado en la gestion del

talento humano en el sector publico.

2. Ley Servir: Esta ley establece el régimen del servicio civil y la carrera administrativa
en el sector publico, regula la seleccion, evaluacion, capacitacion, promocion, disciplina y

cese de los servidores publicos.

3. Ley de Presupuesto del Sector Publico: En esta ley se establecen los montos
destinados a la remuneracion y beneficios de los servidores publicos, asi como los recursos

para la capacitacion y desarrollo de su talento humano.

4. Ley de Productividad y Competitividad Laboral: Esta ley regula las relaciones
laborales en el sector privado, estableciendo normas sobre el empleo, la formacion, la

jornada laboral, la remuneracion y los derechos laborales de los trabajadores.

5. Normas técnicas de gestion del talento humano: Son disposiciones complementarias
a las leyes mencionadas anteriormente, emitidas por el Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo, que establecen pautas y requisitos especificos para la gestion del talento humano

en el sector publico y privado.

6. los reglamentos y manuales que rigen internamente en la MGP son el Reglamento
Orgénico de la Direccion de Bienestar (REBI-12011), Manual de los servicios de bienestar
de la MGP (MASERBI) noviembre 2013, Marina de Guerra del Per0. (2019). EI Personal

nuestro recurso mas importante. Revista de Marina - Edicion Especial, 19-33.
2.4 Definiciones conceptuales

Gestion

Garcia (2007), se determina al conjunto de operaciones, que hace viable la ejecucion
de un objetivo, meta, fin de forma eficaz y eficiente. Sefiala que proviene del término latino

“gestio”.
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Gestion del talento humano

Es una acumulado de gestiones para elevar la competitividad y mejorar el ambiente
laboral de cada integrante, con la finalidad de que exista un desarrollo unificado de los
objetivos de la organizacion asi como los del trabajador; en ese sentido, la direccion de
gestion del capital humano, debe realizar énfasis en la incorporacion de diferentes
competencias, la creacion de un entorno innovador e interactivo, un ambiente 6ptimo que
permita a los empleados desempefiar su trabajo en una dindmica coherente con los objetivos
previstos. Asimismo, incluye la asignacion de responsabilidades a cada puesto, al igual que
la metodologia a seguir para realizar sus actividades, la asignacion de recompensas a los
empleados de acuerdo a los controles constantes de productividad, impartiendo siempre
nuevas técnicas y estrategias que contribuyan a un entorno de aprendizaje constante para los
trabajadores; asi como un correcto reconocimiento a los valores agregados que puedan
brindar los trabajadores, acorde al cumplimiento de las metas trazadas por la compaiiia,

empresa o institucion. (Chiavenato, 2009).

Capital humano

Considerado un componente importante e indispensable, las aptitudes del ser humano
se ven representadas por los habitos, habilidades y conocimientos de los individuos que
forman parte de una compafiia. También se considera como un factor importante asociado a
la productividad de una organizacion. Esta mecénica da inicio cuando los trabajadores en
una organizacion son constantemente evaluados por las competencias que cada uno posee,
estos individuos en su conjunto se le considera el capital o recurso humano de una

organizacion. (Alles, 2012).
Percepcion

Es una habilidad individual implantada por el ser humano para absorber, descifrar y
deducir sefiales externas y codificarlas en forma de actividad sensorial. Es una cadena de
datos que el cuerpo aprecia como informacidn en bruto que cobrara sentido tras el proceso

cognitivo que forma parte de la percepcion misma. (Alles.2015).
Compromiso

Es el sentido de identidad que tiene el empleado con la empresa, compafiia o institucién

para la cual trabaja y las metas de ésta, es mas factible que el trabajador se sienta satisfecho
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en brindar sus servicios debido a la afinidad o al lazo que ha desarrollado con su
organizacion, por tal motivo desea mantener su relacion con ella 'y es mas probable que en
vez de querer retirarse, recomiende o publicite que otras personas trabajen en dicha

organizacion. (Kruse 2013)
Ambiente laboral

Es el contexto humano vy fisico en el que incide el bienestar laboral de los empleados
en su desempefio de las funciones asignadas en el dia a dia, asi como en la productividad de
la compafiia para la cual trabajan. EI ambiente laboral depende de diferentes componentes
tales como oportunidades de desarrollo, relaciones interpersonales, capacitaciones, el
entorno creado por las conmociones de los miembros, el cual ser4 congruente con la

motivacion de los trabajadores (Alles,2012).
Competencias

Se refiere a la capacidad efectiva y externa, para desenvolver con eficiencia las tareas
establecidas relacionadas con el puesto de trabajo a ocupar, o, dicho de otro modo, el
conocimiento, aptitudes, destrezas y talentos, expresadas en comportamientos que

promueven un funcionamiento eficaz y eficiente en el lugar de trabajo (Alles,2010).

Compromiso organizacional

Segun Griffin & Moorhead (2010) detalla el compromiso organizacional como la
identidad y afecto que un empleado siente por la compafiia en la cual esta trabajando debido
a que se siente reconocido y valorado, en tal sentido su retribucion es alinear sus objetivos a

los de la organizacion.
Talento humano

Es el incremento del rendimiento laboral, por medio del perfeccionamiento de la
capacidad de los empleados. Estas destrezas ejecutadas se obtienen mediante orden,
ensefianza y practica. Se considera como capacidad de aprendizaje, el potencial

conocimiento préactico del personal y habilidades adquiridas (RAE 2020).
Estrategia

Uso de la logica para elaborar un método que pueda ser ejecutado a traves de un plan
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estratégico, en el que el responsable de la organizacién establece los estrategias y objetivos
a seguir (Glosario Militar, s.f.).

Management

Estrategias basadas en una correcta distribucion, seleccion y capacitacion del talento
humano, para que el trabajador logre explotar y brindar todas sus habilidades y capacidades
en pro de la organizacion en la que se encuentra laborando. (Wood 2000).
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CAPITULO 111
METODOLOGIA
3.1 Disefio Metodologico

Se considerd el disefio no experimental, porque se estudio las variables naturalmente
sin tener alteraciones y de corte transversal, al recoger los datos en un momento determinado.
De tipo bésica, porque se encargd de certificar las teorias del tema de estudio, también
conocido como teorico o puro. La correlacion entre las dos variables investigadas se mide

a nivel descriptivo-correlativo, donde se describen y correlacionan estadisticamente.

Asimismo, de método hipotético deductivo, porque se parte de las hipétesis que se
probaron debido a que se ha aplicado el método de inferencia hipotética. (Hernandez y
Mendoza, 2018).

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion de estudio

Estuvo conformada por 144 personal naval, entre personal superior, personal,
subalterno y personal de marineria de DIRBIEMAR. Se considerd como criterio de inclusién
aquel personal que voluntariamente decidieron participar y ademas se consideraron solo las

encuestas que fueron respondidas correctamente.
3.2.2 Muestra

Estuvo compuesta por 120 personal naval de DIRBIEMAR. El muestreo fue no
probabilistico por conveniencia del investigador, donde las muestras de la poblacion se
escogen por encontrarse voluntariamente disponibles para el investigador (Valderrama,
2015).

3.3 Variables, dimensiones e indicadores

Variable 1. Percepcion de la gestion del talento humano

Variable 2: Compromiso organizacional
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Operacionalizacion de las variables
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Variable Definicion Dimension Indicadores o items
Gestion del Son las estrategias y técnicas que Seleccion de 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
talento humano  ejerce una organizacion a través de personas

Compromiso

organizacional

sus jefes para incorporar, escoger a su
personal a través del area de recursos
humanos, la cual deberd capacitar y
evaluar su desempefio con un correcto
manejo, velando por su desarrollo de
competencias. (Chiavenato 2012)

Es el involucramiento con las metas y
mision de la compafiia basados en la
identificacion del trabajador. (Meyer
y Allen ,1991).

Capacitacién
de personas

Desarrollo
de personas

Compromiso
afectivo

Compromiso
normativo

Compromiso
de
continuidad

11.12.13.14.15.16.17

18.19.20.21.22.23.24

1,2,3,45,6,7

8.9.10.11.12.13.14.15

16,17,18,19,20,21

Fuente: Elaboracién propia.

3.4 Formulacion de hipotesis

3.4.1 Hipotesis general

Hi. La percepcidn de la GTH se relaciona con el compromiso organizacional en la

Direccion de Bienestar de la Marina, 2022.

3.4.2 Hipdtesis especificas

H'. La percepcion de la seleccion de personas se relaciona con el compromiso

organizacional en la Direccién de Bienestar de la Marina, 2022.

H2. La percepcion de la capacitacion de personas se relaciona con el compromiso

organizacional en la Direccion de Bienestar de la Marina, 2022.

H3. La percepcion del desarrollo de personas se relaciona con el compromiso

organizacional en la Direccién de Bienestar de la Marina, 2022.

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el trabajo de investigacion destinado a realizar labores de campo, con el fin de
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recopilar informacién sobre la entidad, se emple6 la técnica de la encuesta como

procedimiento relacionado con el tipo de estudio previsto.

Como instrumento se empleo el cuestionario, que es una estrategia escrita u oral para
la coleccidn de datos (Méndez, 2010). En este caso fueron dos cuestionarios para la variable
de GTH, uno de Veldsquez (2018) adaptado por Herrera (2022) y otro de compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1991), la cantidad de preguntas son 24 y 21
respectivamente; estas fueron desarrolladas por el personal naval que laboran en
DIRBIEMAR.

1) Herramienta para la variable de GTH
Ficha técnica

Ficha técnica 1: Cuestionario de percepcién de la GTH
Autora: Velasquez (2018)

Adaptacion: Herrera (2022).

Ambito de aplicacion: DIRBIEMAR

Tiempo: 40 minutos

Forma de Administracion: Colectivo-presencial
Validez y confiabilidad

Se efectud la validez de instrumento referente a la primera variable por (03) tres
expertos, quienes confirmaron su aplicabilidad, considerando su claridad, pertinencia. Se
procedio a realizar un estudio piloto con 30 sujetos de semejantes perfiles a la poblacion de
investigacion. Para ello se aplico la R Pearson corregida para ver la correlacion de items. Lo
que es observo fueron correlaciones desde ,262 hasta ,800. Por tanto, no se elimind ningun

item, quedando la prueba intacta, como se presenta en la tabla 2.
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Tabla 2

Correlacion de items para la percepcion de la gestion del talento humano

Correlacion total Alfa de Cronbach
de elementos si el elemento se
corregida ha suprimido
pgl 422 ,938
pg2 562 ,936
pg3 447 ,938
pg4 384 938
pg5 487 937
pg6 ,262 ,940
pg7 ,352 ,939
pgs 587 936
pg9 ,529 ,937
pgl0 ,581 ,936
pgll ,800 932
pgl2 , 745 ,933
pgl3 ,798 932
pgld ,786 ,933
pgl5 ,851 ,931
pglé 433 ,938
pgl7 743 ,933
pgl8 ,791 ,932
pglo 375 ,938
pg20 638 935
pg21l ,686 ,934
pg22 , 792 ,933
pg23 ,676 ,934
pg24 ,540 ,936

Fuente: Elaboracién propia.

Luego se procedi6 a obtener la confiabilidad con el coeficiente Alpha de Cronbach,

el cual fue de ,938; lo que hace el instrumento altamente confiable.
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Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad de la percepcion de la gestion del talento
humano

Alfa de Cronbach N de elementos

,938 24

Fuente: Elaboracién propia.

2) Herramienta para la variable compromiso organizacional
Ficha técnica
Ficha técnica 2: Cuestionario de compromiso organizacional
Autores: Meyer y Allen (1991).
Obijetivo: Medir el compromiso organizacional
Ambito de aplicacion: DIRBIEMAR
Tiempo: 40 minutos

Forma de Administracién: Colectivo-presencial
Validez y confiabilidad del instrumento

Se utilizo el cuestionario de Alpha de Cronbrach, como resultado para la gestion de
talento humano ,934 y el compromiso organizacional de ,948 ambos certificados para su

utilizacion para el andlisis del estudio.

Se procedio a realizar una investigacion piloto con 30 personal naval de semejantes
perfiles a la poblacion de estudio. Para ello se aplico la R Pearson corregida para ver la
correlacion de items. Lo que se observo fueron correlaciones desde ,262 hasta ,800. Por

tanto, no se elimind ningln item, quedando la prueba intacta, como se muestra en la tabla 4.



Tabla 4

Analisis de items de la percepcion de la gestion del talento humano

Correlacion Alfa de
total de Cronbach si el
elementos elemento se ha
corregida suprimido
pcl ,559 ,851
pc2 ,453 ,856
pc3 ,154 ,859
pcd ,198 ,859
pc5 ,735 ,843
pc6 ,251 ,859
pc7 ,569 ,850
pc8 ,562 ,848
pc9 321 ,856
pcl0 ,055 ,861
pcll ,566 ,848
pcl2 ,493 ,850
pcl3 227 ,858
pcl4 ,579 ,847
pcl5 ,504 ,850
pcl6 ,703 ,841
pcl7 729 ,838
pcl8 ,554 ,849
pcl9 451 ,857
pc20 ,245 ,860
pc2l ,532 ,851

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 5

Estadistico de confiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,858

21

Fuente: Elaboracién propia.
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Asimismo, se obtuvo la confiabilidad del instrumento con el coeficiente Alpha de

Cronbach, siendo este de ,858 lo que significa que es fiable. Se observa en la tabla 5.
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Baremo de los instrumentos

Consecutivamente se procedi6 a crear el baremo para ambas variables. En la tabla
6 se muestran los estadisticos descriptivos de GTH y sus dimensiones, hallamos el minimo
y maximo de las valoraciones alcanzadas por el personal naval para crear un baremo

mediante cuartiles, y asi descifrar los niveles.
Tabla 6

Estadisticos descriptivos de la variable de la percepcion de la gestion del talento

humano

N Minimo Méximo  Media Desviacién
Seleccidn personas 120 20 50 42,46 6,479
Capacitacién personas 120 11 35 26,42 6,787
Desarrollo personas 120 9 35 28,26 5,768
Gestion talento Humano 120 40 120 97,13 16,969
N valido (por lista) 120

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 7

Baremo de la percepcion de la gestion de talento humano

Seleccion Capacitacion Desarrollo  Gestion talento
personas personas personas Humano
N Valido 120 120 120 120
Perdidos 0 0 0 0
Percentiles 25 38,25 21,00 23,00 84,00
50 44,00 28,00 29,50 99,00
75 47,75 33,00 33,00 112,75

Fuente: Elaboracién propia.

Obteniendo como resultado los niveles y rangos que se muestran en la tabla 8.



Tabla 8
Niveles y rango de la percepcion de la GTH

Variables Niveles Rangos

Seleccion de personas Deficiente 20-38

Regular 39-48

Eficiente 49-50

Capacitacion de persona Deficiente 11-21

Regular 22-33

Eficiente 34-35

Desarrollo de personas Deficiente 9-23

Regular 24-33

Eficiente 34-35

Gestion del Talento humano Deficiente 40-84
Regular 85-113
Eficiente 114-120

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 9 se muestran los estadisticos descriptivos de la variable compromiso

organizacional, hallamos el minimo y maximo de las valoraciones alcanzadas por el personal

naval para crear un baremo mediante cuartiles, y asi descifrar los niveles.

Tabla 9

Estadisticos descriptivos variable compromiso organizacional

N Minimo  Méximo Media Desviacion
Compromiso 120 52 105 88,10 11,815
organizacional
N valido (por lista) 120
Fuente: Elaboracién propia.
Tabla 10
Baremo de compromiso organizacional
Compromiso Niveles y rangos (primaria)
organizacional
Percentiles 25 81,00 Bajo: 52 -81
50 89,50 Medio: 82 -98
75 98,00 Alto: 99 -105

Fuente: Elaboracion propia.
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3.6 Técnicas para el procesamiento de la informacion y prueba de Hipétesis

Para llevar a cabo esta investigacion, primero se solicit6 al director de Bienestar de la
Marina, que brinde el permiso correspondiente para realizar la investigacion. Luego se
seleccionaron dos cuestionarios, uno para cada variable, GTH y compromiso organizacional.
Se ejecutd la validez de contenido en funcion de expertos y confiabilidad con la prueba
estadistica y el Alpha de Cronbrach para verificar su aplicabilidad. Se programé la toma
presencial de los instrumentos al personal naval, a quienes se les manifestd que los datos
obtenidos serian anénimos, confidenciales y no se divulgarian en este sentido. Se proceso
una base de datos en una hoja de Excel para luego realizar el andlisis descriptivo e
inferencial. (Méndez ,2010).

3.7 Aspectos éticos

Se respeto la confidencialidad de los participantes, se siguieron las normas APA, las
instrucciones y recomendaciones del manual de trabajos de investigacion, para evitar toda

forma de plagio. (Hernadndez y Mendoza, 2018)
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
4.1 Analisis descriptivo de las variables
Descripcion de la variable gestion del talento humano y sus dimensiones
Tabla 11

Descripcion en frecuencia y porcentajes de la dimension de percepcion de

la seleccion de personas

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Deficiente 30 25,0
Regular 68 56,7
Eficiente 22 18,3
Total 120 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
Figura 1

Niveles de la dimension de percepcidn de la seleccion de personas

Seleccion_personas (Agrupada)

60

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Seleccion_personas (Agrupada)

Fuente: Elaboracién propia.
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En la figura 1 se observan los niveles de la dimensidn de seleccion de personas y se
verifica que el porcentaje mas alto corresponde al regular con un 56,7%, seguido del nivel
deficiente con 26%, y por ultimo se encuentra el nivel eficiente con 18.3%.en tal sentido se
puede decir que existe una regular evaluacion en funcion a las capacidades, talentos,
actitudes y aptitudes de cada personal naval que laboran en DIRBIEMAR, debido a que la
oficina de personal rara vez realiza evaluaciones y monitoreo basados en test psicométricos

para medir comportamientos, temperamentos y talentos.
Tabla 12

Descripcion en frecuencia y porcentajes de la dimension de percepcion
de la capacitacion de personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 32 26,7
Regular 68 56,7
Eficiente 20 16,7
Total 120 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
Figura 2

Niveles de la dimension de percepcion de la capacitacion de personas

Capacitacién_personas (Agrupada)

60

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Capacitacion_personas (Agrupada)

Fuente: Elaboracion propia.
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En la figura 2 se observan los niveles de la dimension de capacitacion de personas y
se verifica que el porcentaje mas alto corresponde al nivel regular con un 56,7%, seguido del
nivel deficiente con 26,7%, y por ultimo se encuentra el nivel eficiente con 16,7%. Por lo
tanto, se puede decir que existe una regular capacitacion del personal naval que laboran en
DIRBIEMAR, debido a multiples causas como, por ejemplo: vacantes limitadas para la
asistencia a la capacitacion, falta de socializacion de lo aprendido y escasa evaluacion post

capacitacion.
Tabla 13

Descripcion en frecuencia y porcentajes de la dimension de percepcion
del desarrollo de personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 32 26,7
Regular 64 53,3
Eficiente 24 20,0
Total 120 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
Figura 3

Niveles de la dimension de percepcion del desarrollo de personas

Desarrollo_personas (Agrupacda)

60

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Desarrollo_personas (Agrupaca)

Fuente: Elaboracion propia.
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En la figura 3 se observan los niveles de la dimensién de desarrollo de personas y se
verifica que el mayor porcentaje corresponde al nivel regular con un 53,3 %, seguido del
nivel deficiente con 26,7%, y por ultimo se encuentra el nivel eficiente con 20%. Por lo
tanto, se puede decir que el personal naval que laboran en DIRBIEMAR, presenta una
regular percepcion de desarrollo personal y profesional, cuyas posibles causas serian la
insatisfaccion de la labor realizada aunado a la falta de reconocimiento por parte de los jefes,
de las capacidades y valor agregado obtenido de las capacitaciones.

Tabla 14

Descripcion en frecuencia y porcentajes de la percepcion de la gestion del

talento humano

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 32 26,7
Regular 64 53,3
Eficiente 24 20,0
Total 120 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 4

Niveles de percepcion de la gestion del talento humano

Gestion_talento_Humano (Agrupada)

G0

Porcentaje

Defiente Reqgular Eficiente

Gestion_talento_Humano (Agrupada)

Fuente: Elaboracién propia.
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En la figura 4 se observa los niveles de gestion de talento humano, siendo el porcentaje
mas alto el nivel regular con un 53,3%, seguido del nivel deficiente con 26,7%, y por ultimo
se encuentra el nivel eficiente con 20%.por lo tanto se muestra que la gestion del talento
humano es percibida por el personal naval que laboran en DIRBIEMAR de manera regular
en cuanto a sus diferentes dimensiones, las causas serias que los jefes no consideran
programar evaluaciones basadas en test psicométricos para medir comportamientos,
temperamentos y talentos, asi como limitadas vacantes para la asistencia a las diferentes
capacitaciones aunado a la falta de socializacion de lo aprendido y escasa evaluacion post
capacitacién, por ultimo no se realiza un correcto reconocimiento del valor agregado y

competencias adquiridas por el personal naval.

Tabla 15

Descripcion en frecuencia y porcentajes de compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Bajo 35 29,2
Medio 59 49,2
Alto 26 21,7
Total 120 100,0

Fuente: Elaboracién propia.



40

Figura 5
Niveles del compromiso organizacional

Compromiso_organizacional (Agrupada)

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Compromiso_organizacional (Agrupada)

Fuente: Elaboracién propia.

En la figura 5 se observa los niveles de la variable de compromiso organizacional, que
el porcentaje mas alto corresponde al nivel medio con un 49,17%, seguido del nivel bajo con
29,17%, y por ultimo se encuentra el nivel alto con 21,67%. Por lo tanto, se puede decir que
el personal que labora en DIRBIEMAR muestra un compromiso organizacional medio, lo
cual da a entender que mas de la mitad del personal naval han generado lealtad e
identificacion con la institucion, asi como también manifiestan tener actitudes de
pertenencia, esto se deberia a la percepcidon de satisfaccion de necesidades personales,

contribucidn en la imagen institucional, a la necesidad de trabajar en la institucion.
Prueba de normalidad
Tabla 15

Resultados de prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Seleccidn de personas ,136 120 ,000
Capacitacion de personas ,109 120 ,001
Desarrollo de personas ,153 120 ,000
Gestion del talento Humano ,101 120 ,004
Compromiso organizacional ,083 120 ,043

Fuente: Elaboracién propia.
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Se empled la prueba de normalidad Kolmogorov- Smirnov porque la muestra de
estudio fue de 120 sujetos personal naval de MGP. Segun los datos obtenidos para la variable
gestion de talento humano con sus respectivas dimensiones, no presentaron distribucion
normal p<0,05. Y los puntajes la variable compromiso organizacional también no
presentaron distribucion normal p<0,05. En tal sentido, se aplicé la prueba Rho de Spearman
para la constatacion de hipotesis.

Analisis inferencial
Hipotesis especifica 1

Ho La percepcion de la seleccién de personas no se relaciona con el compromiso
organizacional en la Direccion de Bienestar de la Marina, 2022.

Hi. La percepcidn de la seleccion de personas se relaciona con el compromiso organizacional
en la Direccion de Bienestar de la Marina, 2022.

Tabla 16

Correlacion de la dimension de percepcion de la seleccion de personas y el compromiso

organizacional

Seleccion Compromiso
personas organizaciona
I

Rho de Seleccion de Coeficiente de 1,000 ,528™
Spearman personas correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Compromiso Coeficiente de 528" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

Fuente: Elaboracion propia.

Se alcanz6 un coeficiente de relacion positiva moderada de r= 0,528**, con una
p=0.000 (p < .001), por lo cual se rechaza la hip6tesis nula y se admite la hipétesis alterna.
Por consiguiente, se logra aseverar que a mayor seleccion de personas existe un mayor

compromiso organizacional.
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Hipotesis especifica 2

Ho. La percepcion de la capacitacion de personas no se relaciona con el compromiso
organizacional en la Direccién de Bienestar de la Marina, 2022.

Hi. La percepcion de la capacitacion de personas se relaciona con el compromiso
organizacional en la Direccion de Bienestar de la Marina, 2022.

Tabla 17

Correlacion de la dimension de percepcion de la capacitacion de personas y el compromiso

organizacional

Capacitacion Compromiso
de personas organizacional

Rho de Capacitacion de Coeficiente 1,000 537"
Spearman personas de
correlacion
Sig. . ,000
(bilateral)
N 120 120

Compromiso Coeficiente 537" 1,000
organizacional de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 120 120

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

Fuente: Elaboracién propia.

Se alcanz6 un coeficiente de relacion positiva moderada de r= 0,537**, con una
p=0.000 (p < .001), por lo cual se rechaza la hip6tesis nula y se admite la hipétesis alterna.
Por consiguiente, se logra aseverar que a mayor capacitacion de personas existe un mayor

compromiso organizacional.
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Hipotesis especifica 3

Ho. La percepcion del desarrollo de personas no se relaciona con el compromiso

organizacional en la Direccién de Bienestar de la Marina, 2022.

Hi. La percepcion del desarrollo de personas se relaciona con el compromiso organizacional

en la Direccion de Bienestar de la Marina, 2022.

Tabla 18
Correlacion de la dimension de percepcion del desarrollo de personas y el compromiso

organizacional

Desarrollo Compromiso

de organizacional
personas
Rho de Desarrollo de Coeficiente de 1,000 ,659™
Spearman personas correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 120 120
Compromiso Coeficiente de ,659™ 1,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.
Se alcanz6 un coeficiente de relacion positiva moderada de r= 0,659**, con una
p=0.000 (p < .001), por lo cual se rechaza la hip6tesis nula y se admite la hipdtesis alterna.

Por consiguiente, se logra aseverar que a mayor desarrollo de personas existe un mayor

compromiso organizacional.
Hipotesis general

Ho La percepcion de la gestion del talento humano no se relaciona con el compromiso

organizacional en la Direccién de Bienestar de la Marina, 2022.

Hi La percepcion de la gestion del talento humano se relaciona con el compromiso

organizacional en la Direccién de Bienestar de la Marina, 2022
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Tabla 19

Correlacion de la percepcion de la gestion de talento humano y el compromiso organizacional

Gestion ~ Compromiso

de organizacion
talento al
humano
Rho de Capacitacion de  Coeficiente de 1,000 ,629™
Spearman personas correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Compromiso Coeficiente de 629" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

Fuente: Elaboracion propia.

Se alcanzé un coeficiente de relacion positiva moderada de r= 0,629**, con una
p=0.000 (p < .001), por lo cual se rechaza la hipotesis nula y se admite la hipétesis alterna.
Por consiguiente, se logra aseverar que a mayor gestion de talento humano existe un mayor

compromiso organizacional.
4.2 Andlisis de resultados y discusion

La gestion de talento humano se relaciona con el compromiso organizacional, con un
margen de correlacion positiva moderada (Rho 0,629 y p-valor 0,000). Lo cual representa
que a mejores estrategias de gestion de talento mayor seria el compromiso en DIRBIEMAR,
debido a que trabajan de forma directamente proporcional. Estos valores obtenidos son
diferentes a los resultados presentados por Aliaga, G. (2018), quien describié una relacion
positiva alta, cuando en la organizacion se logra una correcta gestion del capital humano,
ésta logra elevar el grado de compromiso en los trabajadores. Por el contrario, Ramirez &
Mapén (2019) manifestaron en sus resultados que existe una baja relacion de compromiso
afectivo contrastada con la GTH, porque los empleados no consideran permanecer en su
trabajo por el lazo de afecto generado, sino por los beneficios, ascensos y remuneraciones,
lo que significa que la dimension de compromiso que predomina es el de continuidad, en
decir la permanencia resulta ser por los estimulos que se le brindan al trabajador y no por la

satisfaccion de la labor que estd desempefiando.
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La primera dimension de gestion de talento humano, seleccién de personas, se
relaciona con el compromiso organizacional, con un margen de correlacion positiva
moderada (Rho 0,528 y p-valor 0,000), lo que puede evidenciar que el personal naval
perciben una regular distribucion de talentos de acuerdo con el perfil de cada uno, lo cual
genera un compromiso medio en ellos. Estos valores obtenidos son diferentes a los
resultados presentados por, Céspedes (2018) en su estudio sefiald una relacion de nivel
positivo bajo, debido a que, en dicha municipalidad, no existe una correcta gestion de capital
humano, en tal sentido no se brinda la importancia necesaria enfocada en su desarrollo,
capacitacion o correcta seleccion de acuerdo con sus competencias. A su vez, Meléndez
(2018), en su estudio realizado en la Municipalidad Provincial de San Marcos, donde alcanzé
conocer que en el area de personal existen profesionales, técnicos, auxiliares y personal no
competentes, al mismo tiempo, no tienen expertos en las areas para ofrecer servicios de
calidad a los clientes, no cuentan con un programa de control de desempefio laboral, no
tienen un monitoreo de productividad de los empleados, no cuentan con directivas de
estimulos y motivacion al personal que trabaja en la mencionada Institucion, esto ha
conducido a la falta de colaboracion entre empleados, enfrentamientos con sus directivos y

un total desinterés en el desempefio de sus labores.

La dimension capacitacion de personas se relaciona con el compromiso
organizacional, con un nivel de correlacion positiva moderada (Rho 0,537 y p-valor 0,000),
lo que significa la parcial insatisfaccion del personal por la participacion limitada a los
diferentes cursos promovidos por DIRBIEMAR. Segun Talavera (2019) sefial6 en su estudio
un nivel positivo alto debido a que en la fabrica de municiones existe un alto interés referente
a promover nuevos conocimientos y tecnologias, los jefes gestionan constantes cursos para
que su personal sea cada vez mas competitivo, de la misma forma Manturano (2020)
manifestd que existe una relacion significativa entre las dos variables del estudio realizado
a los docentes de contabilidad de la universidad de Ucayali, sin embargo logro observar que
en esta dimension ,no existe una capacitacion constante, asi como evaluaciones rutinarias
por parte de los directivos hacia los docente, tampoco existe gestion de nuevos aprendizajes

0 métodos acerca de las nuevas plataformas para la ensefianza.

La dimension desarrollo de personas se relaciona con el compromiso organizacional,
con un nivel de correlacion positiva moderada (Rho 0,659 y p-valor 0,000), lo que significa
que el personal no percibe un adecuado interés por parte de los jefes, por su crecimiento

personal y profesional, lo cual genera un compromiso medio hacia la institucién. Esto resulta
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similar a lo manifestado por Torres et al. (2020) Sefialo en su estudio que la falta de
reconocimiento o valoracién a los que se ven expuestos los empleados debido a una mala
gestién de talento humano de acuerdo a esta dimension genera que el nivel de compromiso
se vea mermado, es por ello que resulta directamente proporcional el tener una mala gestion
y un bajo nivel de compromiso organizacional , Gallardo (2019) manifestd que en base de
un conjunto de mecanismos en donde los trabajadores perciban que son valorados y
reconocidos, en funcion a que se les evalla de forma individual, porque a cada uno se le
asigna diferentes funciones y son considerados como pieza fundamental de la organizacion,
genera que los trabajadores se vuelvan mas competitivos, debido a que perciben que el
trabajo que realizan es importante para su crecimiento y el de la organizacién, empresa o

institucion para la cual trabajan.



47

CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

Primera: La gestion del talento humano y compromiso organizacional presentan un grado de
relacion positiva moderada Rho 0,629 y p-valor 0,000. EI resultado indica que
ambas variables interactian de manera positiva en un nivel moderado, es decir que
a mayor GTH se presenta un mayor compromiso organizacional en los trabajadores
de DIRBIERMAR. Unos aspectos a resaltar en los resultados de la GTH es que los
jefes no consideran programar evaluaciones basadas en test psicométricos para
medir comportamientos, temperamentos y talentos, no se gestionan mayor cantidad
de vacantes para la asistencia a las diferentes capacitaciones aunado a la falta de
socializacion de lo aprendido y escasa evaluacion post capacitacion, por altimo no
se realiza un correcto reconocimiento del valor agregado y competencias adquiridas
por el personal naval y con ello se presenta un nivel moderado de compromiso
organizacional confirmando lo expuesto en el estudio de Torres et al. (2020), en el
cual manifiesta que, el no emplear estrategias de la GTH, desmotiva a los
trabajadores, generando una mala percepcion referente a la gestion que se esta
realizando, lo cual merma el compromiso que los trabajadores puedan alcanzar

hacia su organizacion.

Segunda: La dimension, percepcion de la seleccion de personas, si mantiene correlacion con
el compromiso organizacional, con un grado de relacion positiva moderada Rho
0,528 y p-valor 0,000. El resultado indica que ambas variables interactGan de
manera positiva en un nivel moderado, es decir, que a mayor o correcta seleccion
de personas se presenta un mayor compromiso organizacional en los trabajadores
de DIRBIERMAR. Se observd en los resultados que existe una intermitente
evaluacion en funcion a las capacidades, talentos, actitudes y aptitudes de cada
personal naval que labora en DIRBIEMAR, debido a que no cuentan con
evaluaciones constantes basadas en test psicométricos para medir
comportamientos, temperamentos y talentos. De la misma forma, Céspedes (2018)
en su estudio sefialo que, una relacion de nivel positivo bajo, debido a que no existe
una correcta gestion de capital humano, en tal sentido, no se brinda la importancia

necesaria enfocada en su desarrollo, capacitacion o correcta seleccion de acuerdo
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con sus competencias.

La dimension, percepcion de la capacitacion de personas, mantiene una correlacion
con el compromiso organizacional, con un grado de relacién positiva moderada Rho
0,537 y p-valor 0,000. EIl resultado indica que ambas variables interactian de
manera positiva en un nivel moderado, es decir, que a mayor o correcta capacitacion
de personas mayor compromiso organizacional. Existe una regular capacitacion del
personal naval que labora en DIRBIEMAR, debido a multiples causas como, por
ejemplo: vacantes limitadas para la asistencia a la capacitacion, falta de
socializacion de lo aprendido y escasa evaluacion post capacitacion. De la misma
manera Manturano (2020) manifestd que, no existe una capacitacion constante, asi
como evaluaciones rutinarias por parte de los directivos hacia los docentes, no
existe una gestion de nuevos aprendizajes o métodos acerca de las nuevas
plataformas para la ensefianza, lo que conlleva a la afectacién del compromiso hacia

la universidad por parte de los docentes.

Cuarta: La dimension, percepcion del desarrollo de personas si mantiene correlacién con el

compromiso organizacional, con un grado de relacién positiva moderada Rho 0,629
y p-valor 0,000. El resultado indica que ambas variables interactian de manera
positiva en un nivel moderado, es decir, que a mayor desarrollo de personas se
presenta un mayor compromiso organizacional en los trabajadores de
DIRDIERMAR. Se puede decir que el personal naval que labora en DIRBIEMAR
presenta una regular percepcion de su desarrollo personal y profesional, cuyas
posibles causas serian la insatisfaccion de la labor realizada aunado a la falta de
reconocimiento por parte de los jefes, de las capacidades y valor agregado obtenido
de las capacitaciones. En ese sentido Gallardo (2019) manifestd que, en base de un
conjunto de mecanismos en donde los trabajadores perciban que son valorados y
reconocidos en funcién a que se les evalta de forma individual y son considerados
como pieza fundamental de la organizacion, estas acciones generan en los
trabajadores mayor competencia, porque consideran que el trabajo que realizan es
importante para su crecimiento y el de la organizacién, empresa o institucién para

la cual trabajan.
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5.2 Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Se sugiere a DIRBIEMAR, a través de la oficina de Personal, promover la
importancia y significancia que conlleva el tener una correcta distribucion de
personal naval en cuanto a la seleccién, capacitacion y desarrollo de personas, lo
que involucraria realizar conferencias y talleres con el fin de que el personal naval
entienda su relevancia y asi perfeccionar los conocimientos debido a que ello,
contribuird a optimizar las capacidades y habilidades del personal naval, forjando

un compromiso organizacional eficaz.

La oficina de Personal debe promover una seleccién del personal naval
considerando las habilidades blandas y fuertes de cada individuo; el personal debe
poseer el perfil idoneo para el departamento u oficina a ocupar, en ese sentido se
generard un compromiso organizacional mayor debido a que el personal percibira
su crecimiento y desarrollo en base al valor agregado que le brinda a su institucion.
Asimismo, debe efectuarse en un proceso de evaluacion permanente de acuerdo

con el puesto para optimizar su desempefio.

Tercera: Se sugiere a la oficina de Personal proponer beneficios, soporte, estimulos y

reconocimientos hacia el personal naval que demuestre un desempefio eficiente
con un valor agregado, con el fin de que dicho personal naval se sienta motivado

a ser mas competitivo y sirva como ejemplo hacia sus comparieros de trabajo.

Cuarta: La oficina de Personal deberéa disefiar un esquema de control y monitoreo del trabajo

y desempefio de cada personal naval, el cual servirdA como insumo de
retroalimentacion, para verificar el desarrollo de cada personal de acuerdo con el
departamento u oficina para la que esta trabajando, y con esa informacion poder
reconocer las competencias y habilidades de forma individual y asi ir rotandolo
de area de acuerdo con su especialidad y el trabajo le resulte mas dinamico.
Asimismo, los mas antiguos de cada departamento u oficina deberan tener un
interés constante en el crecimiento personal y profesional de cada personal naval

a su cargo.
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CUESTIONARIO DE DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Estimado(a) personal, el objetivo del presente cuestionario es obtener informacién para determinar si la gestion del talento humano se relaciona

significativamente con el compromiso organizacional del personal de la Direccion de Bienestar de la Marina de Guerra del Peru

corresponda con respecto a las siguientes competencias:

Instrucciones: lea con detenimiento los enunciados y alternativas, se solicita su opinion sincera al responder, marque con una x el nimero que

CASI ALGUNAS CASI
SIEMPRE SIEMPRE VECES NUNCA |NUNCA
5 4 3 2 1
DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAS
ESCALA
ITEM PREGUNTA 3 7 3 3 1
1 Realiza sus actividades laborales de acuerdo a los lineamientos de la
Direccion de Bienestar de la Marina.
2 Posee visidn de equipo, coordinay se integra en grupos de
trabajo.
3 Demuestra iniciativa propia para resolver situaciones de frustracion
o fracaso.
4 Demuestra facilidad de comunicacion con sus jefes y demas
trabajadores.
5 Realiza sus actividades laborales en un ambiente agradable.
6 Autoevalla su actitud y desempefio laboral.
7 Es evaluado en funcién a sus capacidades y talentos para ser
promovido de &rea en la Direccién de Bienestar de la Marina.
8 Es evaluado de acuerdo a sus actitudes y aptitudes para mejorar su
desarrollo profesional en la Direccion de Bienestar de la Marina.
9 Es evaluado con test psicométricos para medir sus comportamientos
y temperamentos en la Direccion de Bienestar de la Marina.
Recibe comunicacion sobre los resultados obtenidos en las
10 evaluaciones, el cargo y funcion laboral que desempefiara en la
Direccion de Bienestar de la Marina.
DIMENSION 2: CAPACITACION DE PERSONAS
1 Recibe capacitaciones permanentes en la Direccion de Bienestar de
la Marina.
12 Asiste a capacitaciones que realizaran en la Direccion de Bienestar
de la Marina.
13 El jefe o coordinador de area le informa sobre las capacitaciones
que se realizaran en la Direccion de Bienestar de la Marina.
14 Es evaluado después de las capacitaciones recibidas.
15 Comparte con sus compafieros de trabajo los topicos tratados en las
capacitaciones.
Se siente identificado y satisfecho con la labor que realiza en la
16 L . .
Direccion de Bienestar de la Marina.
17 Mejora su desempefio laboral cuando asiste a las capacitaciones
organizadas por la Direccion de Bienestar de la Marina.
DIMENSION 3:DESARROLLO DE PERSONAS
18 Le brindan oportunidades de desarrollo profesional en la Direccion
de Bienestar de la Marina.
Se siente motivado e identificado con la actividad laboral que realiza
19 o . .
en la Direccion de Bienestar de la Marina.
Recibe reconocimiento por su desarrollo personal y profesional en la
20 o . .
Direccion de Bienestar de la Marina.
Aplica las capacitaciones recibidas para el mejoramiento de su
21 desempefio y en beneficio de la Direccion de Bienestar de la
Marina.
2 Los jefes y/o coordinadores de area se interesan por su desarrollo
profesional.
23 Los jefes y/o coordinadores de area prestan atencion a sus intereses
y necesidades laborales.
Se siente satisfecho personal y profesionalmente con la labor que
24 " L . .
realiza en la Direccién de Bienestar de la Marina.
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado(a) personal, el objetivo del presente cuestionario es obtener informacidn para determinar si la gestion del talento humano se relaciona

significativamente con el compromiso organizacional del personal de |a Direccion de Bienestar de la Marina de Guerra del Per

Instrucciones: lea con detenimiento los enunciados y alternativas, se solicita su opinidn sincera al responder, marque con una x el nimero que
corresponda con respecto a las siguientes competencias:

CASI ALGUNAS| CASI
SIEMPRE | SIEMPRE VECES | NUNCA | NUNCA
5 4 3 2 1
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO
ESCALA
ITEM PREGUNTA 5 7 3 7 1

1 Tengo confianza en los valores de la institucion.
2 Me he integrado plenamente con la institucion.

Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito
3 de lainstitucion.
4 Esta institucion tiene un gran significado para mi.
5 Estoy convencido que la institucidn satisface mis necesidades
6 Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion.
7 Siento apego emocional a lainstitucion.

DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

8 Cuento con diversas opciones de trabajo.
9 He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a esta

institucion.
10 Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.
1 Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder seguir

trabajando en esta institucion.
12 Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la institucion, podria haber

considerado otra opcion de trabajo.
13 Otras personas dependen de mis ingresos de esta institucion.
14 Seria duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo quisiera.
15 Hoy, permanecer en esta institucion, es una cuestion de necesidad

como de deseo.

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi relacion
16 laboral con la institucion.
17 He recibido algun tipo de apoyo especial de parte de la institucion.

Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la institucion en estos
18 momentos.
19 Tengo una sensacion de deuda con la institucion.
20 Soy leal alainstitucion.
21 Tengo la obligacion de permanecer en la institucion.
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Hi El desarrollo de perzonas se
relaciona con el compromiso
argamizacionzl 12 Direccidn de
EBienastar de la Marina, 2022.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIOMES METODO
PREINCIPAL OBJETTVO GEMER AL HIPOTESIS GEMERAL WVARTARIFS &4 Dimenzidn 1- Salaccidn da Enfoque:
R . ) ) EELACIONAR peTEOnas Cuantitativa
£Cual ez la relacion entre la Dietermninar L2 relecion Ho La gestion del talento linmana no
zestion dal talanto humane ¥ entrala gestion del e relariona con el compromise P Ditnansidn 3+ Capacitscin da ,
compromiso arganizacional en | talento mana ¥ argamizacional an la Direccicn da L: Gesficn de <onas Capa M
<l persopal naval de Lz compramisn Eiengstar de La Marina, 2022, talento humana per Corelzcional
Drireccion de Biepestar de la orgamizacionsl en el L )
Merinz da Guemra del Pera, personz naval d e Hi La perceprion d la gesticn del Dimension 3: Desanollode | Dyseitn de jnvestisacidn:
20237 Direccion de Bispestar talentn lurnano ze relaciona con el peTiona: Mo exparimental -
da hhmd,e Cuarra cqmprqnjsn o:rgmzmmxl eula_ Transversal
SECIMDARIOS dial Pery 2022 Diireccion de Bienestar de Lz Marins,
2022, .
Poblacion
e " EZPECTEICOS ]
¢Gaal = la relacion entre la HIPOTESIS SECUNDARIAS Todo el personal naval
sdac:m_de personas y Daterminar Ia relacion de la Direccion da
conpramisp organizacional €n e 13 colaccidn de Ho La seleccidn de personas no se bienestar
ﬂ_pzrsn:ual delaD’l}'a:c:uufs personas y &l relaciona con el compromiso
Bienzstar de la Maria, 20227 -pmpopds, ergamizacionsl en la Direccidn de Mugsteo
émﬂ-ea, I.arelal:m entre la acrgammcmmal el N Bienestar de Lz Marina, 2022, No probelilistica en base
capacitacion de personas v el Em de lgenlﬁm Hi La seleccidn de alos critarios da
compromiso organizacional en Biienestar [eving, Selectian de PErsonas se Ditmensidn 1- ; . . .
el parsonal delz Direccidnde | 2022 relaciona con &l compromiso n 1: Compromaisd | jnchusidn v amclusidn es
Eienestar de L Mariza, 20277 argzmizacions] en Iz Divaccidn de 2: Compromiso afective dacir todos los tripulantes
. L Determinar la relacion | Eienestar de Is Marina, 2022, organizacional i . . ue daseen participar.
£Cual ez la relacion entre el entre la capacitacion de Dimenzion 2: Compromizo T e
desarrallo de personas y personas y &l Ho La capacitacion de personas no s2 narmativa f
; - ; instrumentos de
conpromiso orzanizacional 1| compramiso relaciona con el compramizo I—mdedatae
el persopal de le Direccidnde | orzanizacionsl an el arzanizacional en Ia Direccicn de Dimensidn 3- Compromizo | ERRECOdRCefals:
Bienestar de la Marina, 20227 | parsonal dala dela Eienastar de La Marina, 2022, continmidad - Cuestionario da gestian
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Variable Dimensiones INSTRUMENTO DE MEDICION Documentos MARCO TEORICO
Seleccion de personas: Lineamientos Trabajo | Técnica: Encuesta Chiavenato. I. (2012). Antecedentes Infernacionales
en equipo Comunicacion Capacidades y Instrumentos: Gestion del talento 1) Konstantino (2021)
talento Cuestionario de gestion del Humano. Colombia: Mc
talento humano Graw Hill 2) Van Deck Broek (2019)
. . Velasquez (2018) Inferamericana.
Gestion del talento humano son una serie de .
) . (Chiavenato.2012) Antecedentes Nacionales
acciones relacionadas con el puesto de ” 1. Cespedes (2015)
trabajo de los colaboradores -Lep
Capacitacion de persc.l?las: Capacitaciones Técnica: Encuesta C]l‘l«'fl?"&]lﬂt(). 1.(2012). 2. Colonna (2017)
. permanentes Evaluacion de las . Gestion del talento
(Chiavenato.2012) o Instrumentos: .
capacitaciones Humano. Colombia: Mc . .
Teoria relacionada
Cuestionario de gestion del Graw Hill
Inferamericana. Teoria X y Y establecidas por
. talento humano .
(Chiavenato.2012) Douglas McGregor, segin la teoria
Velasquez (2018) .
X las personas rechazan el trabajo y
— 10 prefieren asumir
Desarrollo de personas; Motivacion personal | Técnica: Encuesta Chiavenato. L (2012). bilidad | |
Oportunidades Reconocimiento Gestion  del talento | ESPOTSAVIIGACES por fo que se fes
Instrumentos: .
Humano. Colombia: Mc | debe trafar con mano dura, en cambo
(Chiavenato.2012) Cuestionario de gestion del Graw Hill para la teoria Y las personas aceptan
Interamericana. i . L
talento humano el ftrabajo no requieren presion,
Velisquez (2018) requieren solucionar SUs
necesidades, asume
responsabilidades. es creativo para
afrontar y dar respuesta para lograr
los objetivos de la organizacion.
Variable Dimensiones INSTRUMENTO DE MEDICION Documentos MARCO TEQRICO

El compromiso organizacional es el
reconocimiento de un individuo con la
institucion y siente un apego hacia ella.
Una persona altamente comprometida se
ve asimismo como un integrante de la
empresa.

(Griffin & Moorhead 2010)

Compromiso afectivo: Lazos
emocionales Percepcion de satisfaccion
Meyer & Allen (1991)

Técnica: Encuesta
Instrumentos:

Cuestionario de gestion del
talento humano

Cuestionario de compromiso
Organizacional

Meyer y Allen (1991).

Meyer, J.y Allen, N. (1991).
The measurement and
antecedents of affective,
continuance and normative
commitment on the
organization. Journal of
Occupational Psychology.
63,1-18.

Antecedentes Internacionales

1. Colquitt, LePine, & Wesson
(2007)

2 Ramirez & Mapén (2019)

Antecedentes Nacionales

Compromiso de continuidad:
Pertenencia a la institucion Necesidades
de trabajo Opciones laborales
(Betanzos & Paz, 2007).

Técnica: Encuesta
Instrumentos:
Cuestionario de gestion del

talento humano

Meyer. J. v Allen, N. (1991).
The measurement and
antecedents of affective,
continuance and normative
commitment on the
organization. Journal of
O ional Psychology. 63.

Cuestionario de compromiso

Organizacional

Meyer y Allen (1991).

1-18.

1. Flores (2017)
2. Lopez (2018)

Teoria relacionada

Meyer y Allen (1991) nos dice
que “es el estado psicologico
que determina la relacion entre

Compromiso normativo: Evaluacion de
permanencia Reciprocidad
(Betanzos & Paz 2007)

Técnica: Encuesta
Instrumentos:

Cuestionario de gestion del
talento humano

Cuestionario de compromiso
Organizacional

Meyer y Allen (1991).

Meyer, J. y Allen. N. (1991),
The
antecedents of affective,

measurement and

normative
the

continuance  and
commitment on
organization. Journal of
Occupational Psychology. 63.

1-18.

el trabajador y la entidad” ya
que dicho lazo interviene al
momento que deba tomar una
decision de seguir o noen la
entidad.
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CARTA DE PRESENTACION

Senor(a)(ita):
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Contralmirante (r) Juan Carlos Del Alamo Carrillo

Asesor Principal de la Direccién de Bienestar de la Marina

Presente

Asunto:

VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.
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