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RESUMEN

La tesis que tuvo por objetivo general determinar la relacién que existe
entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en
Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 2024. Se adoptd un enfoque aplicado
de caracter descriptivo-correlacional, examinando las variables tal como se
manifiestan en el entorno laboral sin manipularlas. Se encuesté a 30
colaboradores mediante un instrumento de 16 items disefiado para captar sus
percepciones sobre las politicas de recursos humanos y sus distintas
dimensiones de compromiso con la empresa. Los datos se analizaron a través
del coeficiente de correlacidn de Pearson, arrojando un valor de 0,345, lo cual
refleja una asociacion positiva de intensidad moderada entre ambas
variables.Se concluye que cuando las estrategias de desarrollo y retencion de
personal se aplican de manera eficaz, se fortalece de modo significativo la

implicacién de los trabajadores con los objetivos organizacionales.

Palabras claves: Gestion, compromiso, organizacion, programas,

capacitacion.



ABSTRACT

The general objective of this thesis was to determine the relationship
between human talent management and organizational commitment at
Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 2024. A descriptive-correlational
approach was adopted, examining the variables as they manifest in the work
environment without manipulating them. Thirty collaborators were surveyed
using a 16-item instrument designed to capture their perceptions of human
resources policies and their different dimensions of commitment to the
company. The data were analyzed using Pearson's correlation coefficient,
yielding a value of 0.345, reflecting a positive association of moderate intensity
between both variables. It is concluded that when staff development and
retention strategies are applied effectively, employee engagement with
organizational objectives is significantly strengthened. Therefore, it is
recommended to design and implement training programs aimed at
synchronizing employees' individual goals with the company's strategic
priorities, in order to increase their level of engagement and promote the

organization's overall performance.

Keywords: Management, commitment, organization, programs, training.
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INTRODUCCION

La investigacion titulada “Gestion del talento humano y compromiso
organizacional en Almacenes Altiplano S.R.L. — Huanuco 2024” se elaboro
conforme al reglamento de grados y titulos de la Universidad de Huanuco. En
ella se partié de la premisa de que una gestion del talento humano bien
disefada no solo impulsa el desempefo individual, sino que también
consolida el sentido de pertenencia y la lealtad de los colaboradores, factores
determinantes para la competitividad y la productividad de la empresa.

El estudio se orientdé a examinar como las practicas de administracion
del personal influyeron en los niveles de compromiso organizacional. Para
ello, se plante6 como pregunta de investigacion: ;de qué manera la gestion
del talento humano favorecio el compromiso de los trabajadores y, por ende,
la estabilidad y el crecimiento de Almacenes Altiplano S.R.L.? Su relevancia
quedd avalada por la necesidad de optimizar el clima laboral y elevar la
eficiencia interna.

Los objetivos se formularon en dos lineas principales: primero, identificar
y caracterizar las estrategias de desarrollo, capacitacion y retencion que aplicod
la empresa durante 2024; y segundo, medir el impacto de dichas estrategias
sobre el compromiso de los empleados. Se planted la hipétesis de que una
administracién eficaz del talento humano genera un efecto positivo y
significativo en el compromiso organizacional.

El alcance de la investigacion se circunscribio a la sede de Huanuco
durante el afio 2024, abarcando tanto variables internas (practicas de recursos
humanos, cultura corporativa) como externas (condiciones del mercado
laboral). Entre las limitaciones se registré la disponibilidad de informacion
confidencial de la empresa y la variabilidad en la disposicion de los
trabajadores a participar en las encuestas.

La tesis se estructurd en cinco capitulos:

Capitulo I: EIl planteamiento del problema, donde se definieron los
factores que afectan la cadena de valor y la gestién interna; a partir de ello se
formularon el problema general, los especificos y los objetivos
correspondientes.

Capitulo Il: La revision de literatura, que incluyd antecedentes

Xl



internacionales, nacionales y locales; el desarrollo del marco tedrico de las
variables, con sus dimensiones e indicadores; y la formulacién de las
hipodtesis.

Capitulo Ill: En esta seccion se detalla la metodologia empleada en la
investigacion, especificando el tipo de estudio, el enfoque adoptado, el
alcance y el disefio metodoldgico. Asimismo, se definieron claramente la
poblacién y la muestra seleccionada, sobre la cual se aplicaron encuestas
para luego proceder a su analisis e interpretacion.

Capitulo IV: Se presentd la exposicion de los resultados obtenidos a
partir de las respuestas de la muestra estudiada. Con base en estos
resultados, se llevo a cabo la validacion o rechazo de las hipotesis planteadas
inicialmente.

Capitulo V: En este capitulo se realiz6 la discusion de los resultados,
comparandolos con hallazgos de investigaciones previas y contrastandolos
con las teorias de diversos autores. Ademas, se vinculo el analisis con los
objetivos planteados en la investigacion. Finalmente, se formularon las

conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio.

Xl



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Luego de la profunda crisis producto de la pandemia del COVID-19, las
organizaciones pusieron foco en la forma de gestionar y revalorar el talento
humano, siendo este un pilar fundamental en todo el proceso estratégico de
mejora, desarrollo y competitividad de las empresas que hoy se sostienen a
pesar de las crisis y también de aquellas instituciones que van emergiendo
hacia una mejor perspectiva en el cumplimiento de sus objetivos, dentro del
cual el compromiso organizacional es considerado como elemento

fundamental.

Como resultado de sus consecuencias esenciales para fomentar las
relaciones interpersonales y garantizar la realizacién eficaz de las tareas, el
comportamiento organizacional ha evolucionado hasta convertirse en un
proceso de construccion social dentro del lugar de trabajo. De ahi que los
principios institucionales de toda empresa fomenten la consecucion de
objetivos mediante el desarrollo de relaciones cooperativas, solidarias y

democraticas entre los empleados (Caceda, 2019).

A nivel internacional, el compromiso organizacional ha sido identificado
como un factor clave en la mejora del desempefio de los empleados vy, por
ende, en la sostenibilidad y éxito de las organizaciones (Meyer & Allen, 1997,
Saks, 2006). Segun Meyer y Allen (1997), el compromiso organizacional se
compone de tres dimensiones fundamentales: compromiso afectivo,
normativo y continuo. EI compromiso afectivo esta relacionado con la
identificacion emocional del empleado con la organizacién y su deseo de
seguir siendo parte de ella; el compromiso normativo implica un sentido de
obligacion moral para permanecer en la empresa; y el compromiso continuo
surge cuando el empleado considera los costos asociados con dejar la

organizacion, tanto a nivel personal como econémico.

En el contexto de la globalizacion, uno de los retos mas importantes para

las organizaciones es conservar a su personal clave. La escasa implicacion

14



de los empleados provoca una alta rotacion laboral, lo que incrementa los
costos y reduce la capacidad competitiva (Bakker & Demerouti, 2014).
Investigaciones de Saks (2006) y Albrecht et al. (2015) evidencian que niveles
bajos de compromiso organizacional, especialmente en sus componentes
afectivo y normativo, repercuten negativamente en la eficiencia y el
rendimiento de las organizaciones. A esto se suman transformaciones
recientes en el entorno laboral, como la digitalizacion y el trabajo a distancia,
que obligan a las empresas a redisefiar sus enfoques de gestion del talento
humano para fortalecer el compromiso de sus colaboradores (Cascio &
Montealegre, 2016).

En el Peru, el compromiso organizacional ha cobrado mayor importancia
en los ultimos anos, impulsado por el profesionalismo creciente en la gestién
del talento humano dentro de las empresas. Armas y Carranza (2018) sefalan
que las organizaciones peruanas enfrentan retos como la alta rotacién de
personal y la desmotivacion de los trabajadores, factores que estan
estrechamente vinculados a un bajo nivel de compromiso organizacional. En
muchas de estas empresas, la ausencia de politicas concretas para fortalecer
el compromiso afectivo, normativo y de continuidad ha derivado en una menor

satisfaccion laboral y en un incremento de la rotacion.

Por su parte, Torres y Vasquez (2021) destacan que el compromiso
afectivo es el principal factor para lograr la permanencia del personal en las
empresas peruanas, ya que los trabajadores con vinculos emocionales hacia
su organizacion tienden a mantenerse en ella. No obstante, muchas empresas
en el pais tienden a enfocarse unicamente en beneficios econémicos y en la
seguridad del empleo, dejando de lado la creacion de vinculos afectivos y de
fidelidad entre los colaboradores y la empresa. Esta falta de equilibrio
repercute negativamente en el desempefio y la competitividad de las

organizaciones peruanas en el contexto internacional.

En el caso especifico de la regién Huanuco, los desafios vinculados al
compromiso organizacional son especialmente notorios en el sector
comercial. De acuerdo con el informe de la Camara de Comercio de Huanuco

(2022), numerosas empresas locales enfrentan serias dificultades para
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conservar a su personal debido a una gestion ineficaz del compromiso laboral.
La carencia de incentivos emocionales y el escaso sentido de pertenencia
hacia la organizacién han generado un entorno de trabajo poco motivador, lo

que se traduce en una elevada rotacion de empleados.

Los estudios de Chavez y Meza (2023) realizados en empresas locales
de Huanuco muestran que el compromiso normativo es especialmente débil,
ya que los empleados no sienten una obligacibn moral o ética para
permanecer en sus organizaciones, lo que refleja una falla en la cultura
organizacional. Ademas, el compromiso continuo esta predominantemente
asociado con factores econdmicos, y no necesariamente con una
identificacion positiva con la empresa, lo que refuerza la idea de que los
trabajadores permanecen en sus puestos solo por la falta de mejores

oportunidades laborales en la region.

En Almacenes Altiplano S.R.L., el principal problema que se enfrenta es
el bajo nivel de compromiso organizacional en sus empleados, lo que ha
llevado a una alta rotacion y a una disminucion en el rendimiento laboral. Un
analisis interno de la empresa realizado en 2024 revel6 que los trabajadores
presentan un bajo compromiso afectivo, es decir, no se sienten
emocionalmente conectados con la organizacién, lo que impacta
negativamente en su lealtad y disposicion a contribuir mas alld de sus
responsabilidades basicas. Esto se debe en parte a la falta de programas
efectivos de motivaciéon y reconocimiento que fomenten un sentido de

pertenencia y orgullo por formar parte de la empresa.

Por otro lado, el compromiso normativo también es débil en Almacenes
Altiplano S.R.L. Los empleados no perciben una obligacion ética de
mantenerse en la empresa, y la cultura organizacional no fomenta valores de
lealtad o responsabilidad hacia la empresa. En cuanto al compromiso
continuo, aunque los trabajadores permanecen en la empresa debido a la
estabilidad laboral que se ofrece, lo hacen mayormente por la falta de
oportunidades laborales en la regién de Huanuco, y no por un deseo genuino

de contribuir al crecimiento de la organizacion.

16



Este problema afecta directamente la competitividad de Almacenes
Altiplano S.R.L. en el mercado local, ya que la alta rotacién de empleados y la
falta de compromiso disminuyen la productividad y afectan negativamente la
calidad del servicio ofrecido a los clientes. La empresa necesita implementar
estrategias efectivas en la gestion del talento humano que fortalezcan el
compromiso afectivo, normativo y continuo, asegurando asi la retencion de
empleados clave y el aumento del desempeiio organizacional (Meyer & Allen,
1997; Chavez & Meza, 2023).

Toda esta problematica en Altiplano, se debe a la Gestion del Talento
Humano, por ejemplo la gestion interna del talento humano se refiere a todas
las actividades que se realizan dentro de la organizacion para maximizar el
rendimiento, el bienestar y el compromiso de los empleados, la gestion
externa del talento humano que refiere a todas las acciones orientadas hacia
el entorno externo de la organizacién, relacionadas con la atraccion de talento

y la colaboracion con entidades o individuos fuera de la empresa.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

e ;CoOmo se relaciona la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 20247
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

e ;Como se relaciona la gestion del talento humano con el compromiso
afectivo en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 20247
e ;Como se relaciona la gestion del talento humano con el compromiso
normativo en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 20247
e ;Como se relaciona la gestion del talento humano con el compromiso
continuo en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 20247
1.3. OBJETIVO GENERAL
o Determinar la relacion que existe entre la gestidén del talento humano y
el compromiso organizacional en Almacenes Altiplano S.R.L -
Huanuco 2024.

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano con
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el compromiso afectivo en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 2024.
e Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano con
el compromiso normativo en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco
2024.
e Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano
con el compromiso continuo en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco
2024.

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.5.1. JUSTIFICACION TEORICA

Present6 aspectos especificos del tema a estudiar y teorias que
aportaron en el desarrollo de la Gestién del Talento Humano y como se
relacion6 con el compromiso organizacional en ALMACENES
ALTIPLANO S.R.L — Huanuco 2024. Por el cual se utilizd6 aspectos
tedricos que ayudaron a justificar el estudio.

1.5.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Nos permitié conocer y encontrar soluciones fundamentales que
nos orientaron hacia una adecuada gestion del talento humano que va
ser adoptada en ALMACENES ALTIPLANO S.R.L. Al contar con esta
informacion, podran disefar programas de capacitacion, reconocimiento
y evaluacion mas acertados, lo que repercute en un mejor clima laboral
y en un servicio de mayor calidad; la experiencia y las recomendaciones
de este estudio pueden servir de modelo para otras empresas de la zona,
promoviendo practicas mas eficientes en la gestion de su gente.

1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Se aplico técnicas e instrumentos de investigacion necesarias para
la recaudacion de datos y que midieron la gestion del talento humano y
por otro lado el compromiso organizacional, para lograr el nivel de
relacion entre las variables estudiadas.

1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
Para realizar el siguiente trabajo de investigacion se presentd las

siguientes limitaciones como:

Disponibilidad de tiempo de los trabajadores, para poder llenar los

instrumentos, que pueda ser un limitante para obtener informaciéon ya que
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trabajan en atencion al publico.
1.7. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion fue posible porque se contd con los recursos
econdmicos y materiales que permitieron alcanzar la cima de la investigacion
a lo largo del tiempo, ayudara en nuevas investigaciones con la relacion de

las variables en mencion.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Pedraza (2020). En su investigacion titulada: “Satisfaccion laboral
y compromiso organizacional del capital humano en el desempefio en
instituciones de educacion superior’, de la Universidad Autonoma de
Tamaulipas, México; El propédsito principal de esta investigacion fue
explorar como las practicas relacionadas con la gestion del personal,
tales como la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y las
competencias del capital humano, afectan el rendimiento en instituciones
de educacion superior. Para ello, se adopté un enfoque cuantitativo, con
un disefio explicativo, no experimental y de corte transversal. Se
encuestd a un grupo de 84 directivos provenientes de entidades
educativas tanto publicas como privadas. Los resultados mostraron que
la competencia del capital humano y la satisfaccion en el trabajo son
factores clave que contribuyen significativamente al rendimiento
institucional. Estas dimensiones son consideradas practicas estratégicas
dentro de la gestidon del talento humano, ya que aseguran que los
trabajadores posean las habilidades y conocimientos adecuados, al
tiempo que los incentivan a rendir al maximo. Ademas, estas acciones
promueven la cooperacion entre equipos, fomentan el aprendizaje
constante, permiten la libre expresion de ideas, reconocen el esfuerzo
individual y brindan oportunidades para el desarrollo profesional.
También facilita que las propuestas de los empleados sean valoradas, lo
que repercute positivamente en la reputacion de la institucion, la mejora
de los procesos educativos, la calidad en la formacion de los estudiantes

y el cumplimiento de las metas académicas establecidas.

Guamanquispe (2018), en su investigacion titulada: “Dominio del
Know How y su Impacto en el Comportamiento Organizacional de
Industrias Catedral SA en Ambato “, tuvo como objetivo determinar la

incidencia del comportamiento. Haciendo uso de una metodologia con
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un enfoque mixto (cuali-cuantitativo), El propédsito principal de esta
investigacion fue explorar cdmo las practicas relacionadas con la gestion
del personal, tales como la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y las competencias del capital humano, afectan el
rendimiento en instituciones de educacion superior. Para ello, se adopto
un enfoque cuantitativo, con un disefio explicativo, no experimental y de
corte transversal. Se encuesté a un grupo de 84 directivos provenientes
de entidades educativas tanto publicas como privadas. Los hallazgos
revelaron que la competencia del capital humano y el nivel de
satisfaccion laboral son elementos fundamentales que favorecen el
desempenfo institucional. Estas dimensiones se identifican como
practicas estratégicas en la administracién del talento humano, ya que
garantizan que los colaboradores cuenten con las capacidades y
conocimientos necesarios, ademas de motivarlos a entregar su mejor
desempeno. Asimismo, estas practicas impulsan la colaboracién entre
equipos, el desarrollo continuo, la expresion libre de ideas, el
reconocimiento al esfuerzo y la posibilidad de crecimiento profesional.
También facilitan que las propuestas de los empleados sean valoradas,
lo que repercute positivamente en la reputacion de la institucion, la
mejora de los procesos educativos, la calidad en la formacién de los

estudiantes y el cumplimiento de las metas académicas establecidas.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Chire y Zarate (2022) ,en su estudio titulado “Gestion del Talento
Humano y Compromiso Organizacional en la empresa de servicios en
Cayma, Arequipa 2022” realizado en la Universidad César Vallejo, Peru,
se propuso como objetivo principal descubrir la profunda relacién que
existe entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en una empresa de servicios ubicada en Cayma,
Arequipa. La investigacion se desarrollé bajo una metodologia aplicada,
con un enfoque cuantitativo riguroso, utilizando un disefio no
experimental y de tipo transversal, con un nivel descriptivo y
correlacional exhaustivo. La poblaciéon estuvo conformada por 45

colaboradores de la municipalidad, a quienes se les aplicd un
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cuestionario detallado que contenia 20 items para evaluar la gestion del
talento humano, alcanzando una confiabilidad extraordinaria de 0.977, y
14 items para medir el compromiso organizacional, con una confiabilidad
igualmente sobresaliente de 0.962, ambas cifras superando
ampliamente el parametro minimo aceptable de 0.800. Los resultados
principales demostraron una relacidon contundente y altamente
significativa entre la gestion del talento humano y las dimensiones del
compromiso afectivo, normativo y continuo. En conclusién, se demostro
una valoracion fuerte y positiva entre las variables, reflejada en un
coeficiente de Pearson de 0.698, lo que confirma una conexion directa,
sélida y relevante entre la gestion del talento y el compromiso

organizacional en el contexto analizado.

Huamani y Rosado (2022), en su trabajo de investigacion
titulado:“Administracion del Recurso Humano y su implicancia en el
compromiso institucional de los trabajadores de la Municipalidad de
Abancay, 2022, elaborado en la Universidad César Vallejo, Peru, Se
plantea como objetivo examinar el vinculo entre la gestion del talento
humano y el grado de compromiso organizacional de los servidores
municipales de Abancay durante 2022. Para ello, se adopté un enfoque
cuantitativo de corte transversal, de caracter no experimental, con el
proposito de identificar asociaciones entre ambas variables sin intervenir
en ellas. Sobre una muestra de 95 funcionarios contratados bajo el
régimen CAS, se administré un cuestionario estructurado que midié
dimensiones clave de la administracion de personal y el compromiso
institucional. Los resultados mostraron que el 71,1 % de los encuestados
obtuvo puntajes intermedios en ambas escalas, y el analisis estadistico
confirmé una correlacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y todas las facetas del compromiso, con un nivel de confianza
del 95 % (p < 0,05). En consecuencia, se concluye que las variaciones
en las practicas de gestion de personal se asocian de manera positiva y
relevante con el nivel de implicacion organizacional de los trabajadores

municipales estudiados.
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2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Venancio (2022), en su tesis titulada: “La gestion del talento
humano y clima organizacional del centro de salud Aparicio Pomares,
2022”, desarrollada en la Universidad de Huanuco, Peru, planteé como
objetivo principal identificar como la administracién del talento humano
guarda relacién con el ambiente organizacional en el Centro de Salud
Aparicio Pomares 2022. La metodologia implementada fue de tipo
aplicada, bajo un disefio no experimental, ya que no altera los factores
estudiados, sino que unicamente observar, examinar, interpretar y
anticipar los hallazgos de la investigacion sin intervenir ni modificar los
elementos analizados; empleando un enfoque numérico, con un alcance
descriptivo y de clasificacion. Los datos obtenidos revelan que hay una
relacion entre ambas variables, es decir, la administracion del talento
humano y el ambiente organizacional en el centro de salud Aparicio
Pomares 2022, alcanzando un coeficiente de 0.311. Esto permite afirmar
que el personal de dicho establecimiento reconoce que la gestién del
recurso humano tiene un impacto en el entorno organizacional, dejando

en evidencia como se manifiesta este clima dentro de la institucion.

Andrade (2021), en su tesis titulada: “Satisfaccion laboral vy
compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial de Leoncio
Prado —2021”, realizada en la Universidad de Huanuco, Peru, tuvo como
propésito determinar de qué forma la satisfaccion en el trabajo se vincula
con el nivel de compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial
Leoncio Prado. Para ello, se emple6 una metodologia cuantitativa, con
un enfoque descriptivo-correlacional y un disefio transversal sin
manipulacion de variables, utilizando la técnica de encuesta a través de
un cuestionario aplicado a 52 empleados municipales. Los resultados
permitieron concluir que existe una asociacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en la Municipalidad
Provincial Leoncio Prado, respaldada por un valor de significancia
bilateral menor a 0.000 y un coeficiente de calificacion de Pearson de r

= 0.555, lo que sugiere una relacién positiva de intensidad moderada.
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2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento humano es un proceso sistematico y
estratégico mediante el cual una organizacion identifica, incorpora,
impulsa y mantiene a las personas que aportan mayor valor a sus
objetivos. Este proceso no solo consiste en captar personas cuyas
habilidades y valores coincidan con la cultura organizacional y los
requerimientos de la empresa, sino que también se refleja en acciones
concretas como la seleccion minuciosa de personal, la evaluacion
continua del rendimiento, la aplicacion de programas de capacitacion y
el disefio de ambientes laborales que fomenten el compromiso y la
satisfaccion de los empleados. El esencial de esta gestion es lograr que
la empresa cuente con un equipo competente, motivado y alineado con
los objetivos institucionales, lo que se refleja en una mayor productividad,

innovacion (Venancio ,2022).

De acuerdo con Vallejo (2016), esta disciplina se encarga de
asegurar que una organizacion logre sus objetivos, lo cual requiere un
disefio estructural bien definido y la coordinacién eficaz del trabajo y la
coordinacién eficaz del trabajo colectivo. En este sentido, las empresas
orientan sus esfuerzos a lograr un crecimiento sostenible, consolidar su
competitividad en el mercado y mejorar de manera constante sus
procesos productivos. Mientras que los individuos buscan, al integrarse
a una empresa, alcanzar objetivos personales como una remuneracion
justa y un mejor nivel de vida. Por ello, resulta fundamental que las
empresas adopten procesos de seleccion que permitan incorporar
talento que, ademas de cumplir los criterios operativos y estratégicos de
la organizacién, encuentre en su nuevo puesto las condiciones y

beneficios que satisfagan sus propias aspiraciones.

Al respecto, Chiavenato (2009) sostiene que la gestion del talento
humano consiste en un sistema compuesto por procedimientos flexibles
e interrelacionados orientados a la captacion, formacion, valoracion y
compensacion del personal. Por medio de estos procesos, las empresas

buscan maximizar la colaboracion conjunta de los integrantes,
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aprovechando el trabajo colectivo para cumplir tanto los fines

institucionales como los personales.

De igual manera, Borrero (2019) sefalé que las empresas o
instituciones admiten que el capital humano representa un elemento
clave para alcanzar los objetivos propuestos, ya que aporta un valor
diferencial a la organizacién y contribuye a lograr una posicion ventajosa
frente a la competencia; Sin embargo, el éxito final estd condicionado
por la seleccidn de la estrategia de gestion adecuada. El enfoque de
gestion del talento humano centrado en las capacidades de las personas
facilita el logro de estos propésitos, beneficiando tanto a la entidad como
a los colaboradores, quienes experimentan reconocimiento y estimulo,

favoreciendo asi el cumplimiento de metas individuales.

Del mismo modo, Mora (2012) sostiene que la gestion del talento
humano es una estrategia clave para afrontar los retos actuales, ya que
facilita el desarrollo pleno de las capacidades individuales en respuesta
a las demandas del entorno laboral. En este contexto, se vuelve
fundamental fomentar el crecimiento y la gestion de las competencias de
los trabajadores, considerando tanto sus habilidades actuales como

aquellas que puedan adquirir.
> OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Castillo (2010), sefiala que las personas constituyen el recurso mas
valioso dentro de una organizacion, ya que el éxito empresarial depende
en gran medida de la capacidad para optimizar el rendimiento del capital
humano, lo cual asegura el crecimiento, la estabilidad y la continuidad
de la empresa. En este sentido, la gestion del talento humano se
presenta como una necesidad que exige la implicacion activa de todos
los miembros de la organizacion ya sean empleados, funcionarios o
personal en general para lograr tanto las metas institucionales como las
personales. El impacto de un trabajador puede ser positivo o negativo
para la entidad, dependiendo de como sea percibido por su empleador.
Por ello, dentro de la administracion del personal, resulta crucial

fomentar la productividad laboral, establecer condiciones adecuadas

25



para los colaboradores y delimitar con claridad las responsabilidades de

cada puesto.

Chiavenato (2017) destaca que los individuos representan el activo
mas importante dentro de una organizacion, por lo que es crucial que las
empresas reconozcan la importancia de sus colaboradores y les brinden
la atencion adecuada. Para generar valor dentro de la organizacion, es
esencial promover una mayor eficiencia institucional, apoyar el
cumplimiento de los objetivos y metas empresariales, asi como facilitar
la realizacién de su misién institucional; fortalecer la competitividad
empresarial; dotar a la organizacion de personal capacitado y motivado;
fomentar el desarrollo personal y profesional, asi como la satisfaccién en
el entorno laboral; promover y sostener un ambiente de trabajo
saludable; gestionar y liderar procesos de transformacion; y establecer
principios éticos y conductas socialmente responsables, factores que

permiten consolidar la excelencia organizacional y el trabajo en equipo.

Objetivos de la organizacion: Las organizaciones se plantean
diversas metas para mantener su vitalidad y avanzar con solidez. Entre
los principales objetivos organizacionales se encuentran la capacidad de
mantenerse en el tiempo, mantener un crecimiento sostenido y
garantizar la rentabilidad. Otro objetivo fundamental es fortalecer o
ampliar su participacion en el mercado, ya sea consolidando su
presencia en los espacios actuales o incursionando en nuevos nichos y
atrayendo mas clientes. Ademas, las empresas cuidan cuidadosamente
su reputacién institucional para ganar la confianza de sus publicos y

destacar frente a la competencia (Castillo, 2010).

Objetivos individuales: En cuanto a los objetivos individuales,
cada trabajador busca alcanzar metas personales que reflejan sus
propias necesidades y aspiraciones. Algunos de los mas comunes
incluyen recibir una remuneracion equitativa y acceder a mejores
beneficios. Para muchos, disponer de oportunidades de desarrollo
profesional y ser escuchados dentro de la organizacion fortalece su

sentido de pertenencia. Asimismo, tener autonomia, contar con un
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liderazgo inspirador y mantener un equilibrio entre el trabajo y la vida
personal son factores clave que impulsan su compromiso y rendimiento
(Castillo ,2010).

> GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SUS PROCESOS

Este proceso se inicia con la identificacion y planificacion de las
necesidades de personal, seguido por la captacion y seleccién de
candidatos cuyas competencias y proyeccion se ajusten a los objetivos
organizacionales. Luego, se impulsa su desarrollo a través de programas
de capacitacion continua y oportunidades de crecimiento interno,
mientras se realiza una evaluacion constante de su rendimiento para
asegurar su progreso. A la par, se procura establecer un entorno laboral
que estimule el compromiso y la satisfaccion de los empleados, lo que
favorece su permanencia en la organizacion, en conjunto, estas
acciones permiten a la empresa maximizar el valor de su capital humano
y obtener una ventaja competitiva sostenible y un desempeno eficiente

a largo plazo (Chiavenato ,2015).

Segun Chiavenato (2015) expone los siguientes procesos:

¢ Admision de personas: Consiste en el procedimiento para integrar o
contratar empleados; abarca la captacion y seleccion de candidatos,
tarea que recae en profesionales como psicélogos, socidlogos, entre
otros.

e Aplicacion de personas: Planifica las tareas que deben ejecutar los
colaboradores en la organizacion; orienta y supervisa sus acciones.
En este proceso se estructura, coordina, evalua y examina cada
puesto, con el objetivo de identificar talento y verificar el cumplimiento
de responsabilidades (a cargo de especialistas como estadisticos,
analistas de puestos y remuneraciones).

e Compensacién de las personas: Este mecanismo motiva a los
empleados y responde a sus verdaderas expectativas. Incluye
incentivos, compensaciones, prestaciones y programas de bienestar
social (gestionados por trabajadores sociales, expertos en bienestar
y programas afines).
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e Mantenimiento de personas: Este procedimiento impulsa y favorece
el desarrollo profesional y personal; promueve la capacitacién
constante, fomenta el perfeccionamiento de habilidades, brinda
acceso a proyectos novedosos, oportunidades de crecimiento
profesional, estrategias de comunicacion y procesos de integracion
(@ cargo de especialistas en capacitacién, instructores y
comunicadores).

e Evaluacién de personas: En este ambito se supervisa y verifica el
desempefio laboral, asi como el logro de los objetivos establecidos.
Se fundamenta en registros y sistemas de informacion sobre
resultados (a cargo de asistentes administrativos y especialistas en
disciplina).

> FASES DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento humano se desarrolla a través de varias
fases interrelacionadas que permiten administrar de manera efectiva el
capital humano dentro de una organizacién. Estas etapas comienzan
con la planificacion estratégica para definir las necesidades y objetivos
relacionados con el personal. Luego, se avanza hacia la atraccion y
seleccion de candidatos que mejor se ajustan a los perfiles requeridos.
Posteriormente, el proceso de incorporacion facilita la integraciéon del
nuevo colaborador al ambiente laboral y la cultura organizacional. Se
promueve el desarrollo continuo mediante capacitaciones y
evaluaciones de desempefio que permiten identificar areas de mejora y
potencializar habilidades. (Chiavenato ,2015).

Se implementan acciones para retener el talento, asegurando su
compromiso y bienestar, y se gestiona adecuadamente la salida del
empleado cuando llega el momento, procurando una transicion
ordenada. Estas fases, cuando se ejecutan de forma coordinada,
garantizan que la organizacién cuente con un equipo competente,
motivado y alineado con sus metas, favoreciendo asi su crecimiento y

sostenibilidad a largo plazo (Chiavenato ,2015).

Segun Chiavenato (2015) expone los siguientes procesos:

¢ Admision de personas: Consiste en el procedimiento para integrar
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o0 contratar empleados; abarca la captacion y seleccion de
candidatos, tarea que recae en profesionales como psicélogos,
sociblogos, entre otros.

Aplicacion de personas: Planifica las tareas que deben ejecutar los
colaboradores en la organizacion; orienta y supervisa sus acciones.
En este proceso se estructura, coordina, evalua y examina cada
puesto, con el objetivo de identificar talento y verificar el cumplimiento
de responsabilidades (a cargo de especialistas como estadisticos,
analistas de puestos y remuneraciones).

Compensacion de las personas: Este mecanismo motiva a los
empleados y responde a sus verdaderas expectativas. Incluye
incentivos, compensaciones, prestaciones y programas de bienestar
social (gestionados por trabajadores sociales, expertos en bienestar
y programas afines).

Mantenimiento de personas: Este procedimiento impulsa y
favorece el desarrollo profesional y personal; promueve la
capacitacion constante, fomenta el perfeccionamiento de
habilidades, brinda acceso a proyectos novedosos, oportunidades de
crecimiento profesional, estrategias de comunicacion y procesos de
integracion (a cargo de especialistas en capacitacion, instructores y
comunicadores).

Evaluacién de personas: En este ambito se supervisa y verifica el
desempefio laboral, asi como el logro de los objetivos establecidos.
Se fundamenta en registros y sistemas de informacion sobre
resultados (a cargo de asistentes administrativos y especialistas en

disciplina).

DIMENSIONES
GESTION INTERNA:

De acuerdo con Chire y Zarate (2022), la gestion interna

comprende el disefio integral del equipo de trabajo, proporcionando
herramientas de indole cognitiva que impulsen incrementos en la

eficiencia y rendimiento organizacional.

Segun Ulrich (2021), esta dimension abarca todos los elementos

29



b)

vinculados a la estructura del personal sus competencias, saberes,
actitudes y motivaciones los cuales actuan como termometros para
orientar la direccion y desarrollo del capital humano en cualquier
institucion.

GESTION EXTERNA:

Primero, Veloz et al. (2020) describen la gestion externa como el
ambito centrado en las personas que ingresan, son seleccionadas y
permanecen en la organizacion, evaluando diversos factores que
determinan su integracion y continuidad, y que repercuten directamente
en el clima laboral.

Segundo, Chiavenato (2017) amplia este concepto sefalando que
la dimension externa engloba todo lo que rodea el ambiente de trabajo,
enfocandose en estrategias de retencion, formacion y eleccion de

colaboradores que contribuyan al desarrollo sostenido de la entidad.

2.2.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL:

El compromiso organizacional se entiende como la conexion
emocional y el grado de implicacion que los trabajadores tienen con su
lugar de trabajo, lo cual impacta de manera directa en su motivacion,
rendimiento y permanencia dentro de la empresa. Este compromiso se
forma a partir de factores personales como la coincidencia entre los
valores individuales y los de la organizacion y aspectos institucionales,
como la cultura organizacional sélida, normas equitativas,
reconocimiento continuo y oportunidades de crecimiento profesional. En
este proceso, el liderazgo juega un papel fundamental al promover un
entorno que estimule e inspire a los colaboradores, mientras que el area
de recursos humanos se encarga de implementar estrategias que
fortalezcan dicho compromiso, tal como programas de reconocimiento,
planes de desarrollo profesional y espacios de participacion (Chiavenato,
2015).

Por su parte, Alles (2017) considera que el compromiso
organizacional es la capacidad del individuo para sumir como propios los
objetivos institucionales, cumpliendo con responsabilidad tanto sus

funciones personales como laborales. Este compromiso implica apoyar
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y ejecutar decisiones alineadas con las metas compartidas, asi como
anticiparse a posibles dificultades y actuar en coherencia con los valores
de la organizacion.

Asimismo, Allen y Mayer (1997) describen el compromiso
organizacional como un estado psicolégico que representa el vinculo
entre el trabajador y la institucion para la que presta sus servicios (p.11)

De igual modo, Arias (2001, citado en Edel, Garcia & Casiano,
2007) lo interpreta como la intensidad de identificacion y participacion de
la persona en las actividades de su institucion, sefalando que cuanto
mayor es esa identificacion, mas sodlido es el vinculo que asegura la
continuidad en el puesto (p. 11).

Tercero, Robbins y Coulter (2010) distinguen el compromiso
organizacional de la implicacion con las tareas especificas: el primero se
refiere al nivel de apego emocional y de afinidad que un trabajador siente
hacia la empresa y sus objetivos, deseando permanecer vinculado a
largo plazo (p. 452), mientras que la participacién laboral alude
unicamente al grado de interés y dedicacion en las funciones diarias.

Cuarto, Lopez (2013) sintetiza el compromiso organizacional en
tres dimensiones interrelacionadas: la aceptacion de la mision y los
valores institucionales; la disposicion para invertir esfuerzo sostenido en
favor del desarrollo organizativo; y la voluntad de conservar el vinculo
laboral, evidenciando asi un arraigo afectivo con la entidad.

e COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SUS DIMENSIONES:

El compromiso organizacional hace referencia al lazo psicolégico y
emocional que une al trabajador con su organizacion, el cual influye en
su voluntad de continuar en ella y aportar activamente a su desarrollo
(Chiavenato, 2015).

Por su parte, Bayona et al. (2000) definen el compromiso
organizacional como una constructo psicologico de naturaleza compleja,
que va mas alla de la simple coincidencia entre actitudes y conductas.
Este estado interno se compone de tres dimensiones principales: el
compromiso afectivo, que se relaciona con el sentimiento de apego y

pertenencia hacia la organizacion; el compromiso de continuidad, que
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surge de la evaluacion de los costos asociados a dejar la empresa; y el
compromiso de continuidad, que surge de la evaluacidén de los costos
asociados a dejar la empresa; y el compromiso normativo, que se basa
en un sentido de obligacion moral de permanecer en ella.

Cada uno de estos elementos ejerce una influencia particular sobre
la conducta laboral y el vinculo del individuo con la institucion:
a) COMPROMISO AFECTIVO

Primero, Meller y Allen (1991) definen el compromiso afectivo
como el lazo emocional que se establece cuando el trabajador
experimenta gratificacion de sus necesidades psicoldgicas basicas a
través de su relacion con la organizacion. Este vinculo resulta de
vivencias que refuerzan el sentido de pertenencia y la identificacion

personal con la mision corporativa.

Segundo, Chauhan et al. (2022) aportan que el compromiso
afectivo representa esa conexion genuina que el empleado forja con la
empresa, caracterizada por un alto grado de identificacion e
involucramiento. Segun estos autores, es precisamente esta dimension
la que recibe mayor atencion investigativa, puesto que constituye el
motor principal de la motivacion intrinseca y del apoyo voluntario a los

proyectos organizacionales.

Tercero, Nguyen et al. (2020) sostienen que el compromiso
afectivo implica interiorizar los valores y objetivos de la entidad como
propios, lo cual se traduce en una contribucién activa al logro de las
metas colectivas. En este sentido, el colaborador no s6lo cumple con sus
tareas por obligacién, sino que siente un auténtico impulso por impulsar

el crecimiento y la reputacion de su organizacion.

b) COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Meyer y Allen (1991) describen el compromiso de continuidad
como la percepcion de costes asociados a la permanencia en la
organizacion; esto implica que el colaborador valora el esfuerzo y la

inversion personal requeridos para mantenerse en el puesto, aun cuando
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podria adquirir competencias transferibles a otros empleos. Para estos
autores, la disposicion a proseguir en la entidad se basa en la evaluacion
consciente de las ventajas y sacrificios implicados en el cambio de

trabajo.

Yalgin et al. (2021) aportan que este tipo de compromiso emerge
cuando los profesionales consideran que han invertido recursos tiempo,
formacion o redes de contacto cuya cancelacion resultaria costosa al
abandonar la institucion. De forma complementaria, Afshari et al. (2020)
seflalan que la conciencia de pérdidas potenciales econdmicas,
emocionales o de desarrollo profesional refuerza la decision de
permanecer, pues el colaborador reconoce que su salida implicaria
renunciar a beneficios concretos y a oportunidades especificas

otorgadas por la organizacion.

Torres (2012) subraya que el compromiso de continuidad puede
fortalecerse mediante acciones puntuales, como planes de carrera
personalizados o incentivos sobredimensionados a largo plazo, que
incrementen el coste percibido de la desvinculacion. En su opinion, toda
intervencidon que aumente la sensacion de valor residual en la
organizacion, por ejemplo, fondos de capacitacion interna o
bonificaciones escalonadas por antigiedad contribuye a consolidar la

lealtad del colaborador.

c) COMPROMISO NORMATIVO

Desde un enfoque organizacional, el compromiso normativo se
define como la obligacion moral que percibe el trabajador para
permanecer en la empresa, motivado por un sentido ético de
correspondencia hacia la institucién que le ha brindado beneficios o
apoyo. Meyer (1991) plantea que este tipo de compromiso se basa en
un principio moral, en el cual el individuo siente que debe continuar en la
organizacion por lealtad y por la responsabilidad de alcanzar los
objetivos establecidos. Esta forma de compromiso se diferencia del
afectivo y del de continuidad, pues su raiz no esta en el apego emocional

ni en la necesidad, sino en el deber ético.
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2.3.

Por su parte, Yalgin et al. (2021) consideran al compromiso
normativo como la tercera dimension del compromiso organizacional,
enfatizando que surge cuando los trabajadores valoran a la empresa y
asumen una actitud de integridad frente a ella. Esta percepcion genera
una permanencia voluntaria basada en la coherencia personal y

profesional, contribuyendo a la estabilidad de la relacion laboral.

En la misma linea, Afshari et al. (2020) destacan que el
compromiso normativo tiene un componente emocional que se
construye sobre la percepcién de lealtad y reciprocidad hacia la entidad.
Desde esta optica, la decision de continuar en la organizacion esta
fuertemente relacionada con la experiencia vivida dentro de la empresa,
asi como con la convicciéon de que se debe retribuir los beneficios
obtenidos. De acuerdo con Torres (2012), este tipo de compromiso no
solo se basa en la moral individual, sino también en la necesidad interna
del trabajador de responder con fidelidad a la institucién que lo ha

acogido.

DEFINICIONES CONCEPTUALES

1. Capacitaciones: las capacitaciones son procesos intensivos de
ensefianza y aprendizaje orientados a metas concretas, cuyo
propdsito es fortalecer en poco tiempo los conocimientos y destrezas
de los empleados, mejorando asi su rendimiento y su capacidad de
adaptacion a las nuevas demandas del entorno laboral (Gutiérrez,
2015).

2. Clima laboral: el clima laboral se refiere a la percepcion colectiva que
tiene los empleados sobre su entorno de trabajo, incluyendo aspectos
relacionados con la comunicacion, las relaciones interpersonales y la
estructura organizacional. Esta percepcion influye directamente en su
actitud, motivacion y nivel de compromiso con la institucion (Gutiérrez,
2015).

3. Compromiso organizacional: el compromiso organizacional
representa la relacion psicologica y profesional que vincula al

empleado con su empresa, reflejandose en su voluntad de continuar
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en ella, desempenar sus funciones de manera eficiente y alinearse
con los objetivos estratégicos. Este compromiso es clave para
conservar el talento humano y mantener la estabilidad interna
(Gutiérrez, 2015).

. Compromiso: puede entenderse como una implicacion activa del
individuo hacia una causa, funcion o institucién, que se manifiesta en
conductas constantes y actitudes positivas enfocadas en lograr metas
comunes. Esta conexion se basa en la identificacion con valores
compartidos y en el deseo de actuar conforme a ellos (Gutiérrez,
2015).

. Desarrollo profesional: el desarrollo profesional es un proceso
gradual mediante el cual el trabajador mejora sus capacidades,
asume nuevas funciones y fortalece su trayectoria dentro de la
organizacion, consolidando asi su crecimiento laboral (Gutiérrez,
2015).

. Gestion: la gestion se define como un proceso sistematico y
permanente que abarca la organizacion, planificacidon, ejecucion vy
supervision de diversas acciones, con el fin de utilizar de manera
eficaz los recursos empresariales. Este proceso facilita el
cumplimiento de los objetivos institucionales de forma eficiente y
sostenible, integrando funciones administrativas y decisiones
estratégicas en todos los niveles organizacionales (Gutiérrez, 2015).
. Motivacion: la motivacién es la fuerza interna que impulsa al
individuo a esforzarse de manera constante para alcanzar sus metas
personales, en consonancia con los fines de la organizacién
(Gutiérrez, 2015).

. Riesgo laboral: Los riesgos laborales comprenden aquellas
condiciones o factores presentes en el entorno o en las actividades
del puesto de trabajo que pueden poner en peligro la salud o
integridad fisica y mental del trabajador. Su adecuada identificacion y
control es fundamental para preservar el bienestar organizacional
(Gutiérrez, 2015).
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2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

2.5.

La gestidn del talento humano se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco
2024.

La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con
el compromiso organizacional en Almacenes Altiplano S.R.L —
Huanuco 2024.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

La gestidn del talento humano se relaciona significativamente con el
compromiso afectivo en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 2024.
La gestidn del talento humano se relaciona significativamente con el
compromiso normativo en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco
2024.

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el

compromiso continuo en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 2024.

VARIABLES
2.5.1. VARIABLE 1

Gestion del talento humano

Dimensiones:

o Gestion Interna

e Gestion Externa

2.5.2. VARIABLE 2

Compromiso Organizacional

Dimensiones:

e Compromiso Afectivo
e Compromiso Normativo

e Compromiso Continuo
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Conocimientos |, Consideras que tus conocimientos son suficientes para realizar eficazmente tus tareas
diarias?
Habilidades ;,Consideras que tus habilidades son adecuadas para cumplir con las demandas de tu
Gestion Interna puesto?
Capacitaciones  |; Consideras que las capacitaciones recibidas han sido utiles para mejorar tu desempefio
Gestion del laboral?
talento humano Motivaciones ;, Te sientes motivado por los desafios que ofrece tu trabajo?
Actitud ¢ En el trabajo existe una actitud positiva entre sus colaboradores?
Clima laboral ;,Consideras que el ambiente de trabajo es amigable y respetuoso?
- - — - >
Gestién Externa Desar_rollo s, Recibes apoyo para alcanzar tus objetivos de desarrollo profesional?
profesional

Riesgo laboral

¢, Consideras que se toman medidas adecuadas para prevenir riesgos laborales en tu lugar
de trabajo?

Organizacional

Compromiso
Continuo

Estimulacion ¢, Te sientes motivado/a por la variedad de tareas que realizas en tu dia a dia?
Integracion s La integracidn entre todos los colaboradores es adecuada en el ambiente laboral?
Compromiso Sentido de ;, Consideras que la empresa ofrece oportunidades de desarrollo que te hacen querer
Afectivo permanencia quedarte?
Compromiso Lealtad ;, Te mantendrias leal a la empresa en situaciones dificiles?
Normativo Obligacién de s, Te sientes obligado/a permanecer en la empresa debido a beneficios o incentivos
c . permanencia econémicos?
ompromiso Permanencia ;,Consideras que la estabilidad laboral es un factor clave para continuar trabajando en esta

empresa?

Interés econdmico

;,La compensacion econdémica que recibes es suficiente para satisfacer tus necesidades y
expectativas?

Opciones

s, Crees que la empresa te ofrece suficientes opciones de desarrollo profesional y
crecimiento dentro de la organizaciéon?
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Varios autores, han escrito sobre los distintos métodos de estudio. Dado
que la tesis empleara el conocimiento para abordar estas cuestiones, se
establece que la presente fue aplicada. Segun Hernandez Sampieri et al.
(2014), la investigacion aplicada tiene como propdésito principal la aplicacion
inmediata de los conocimientos obtenidos en la solucion de problemas
especificos de la vida cotidiana o de un area en particular. Es decir, busco
resultados practicos que se implementaron directamente, diferenciandose de
la investigacion pura o basica, que esta mas orientada hacia la generacion de

teorias y conocimiento abstracto.
3.1.1. ENFOQUE

De acuerdo con Hernandez et al. (2018), esta investigacion se
desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, ya que se requirio recolectar y
analizar datos numéricos vinculados a las dimensiones de cada una de
las variables consideradas. Las hipétesis fueron formuladas antes del
proceso de recoleccidon y analisis, siendo este sustentado en
procedimientos de medicion estandarizados que permitieron obtener

resultados objetivos y verificables.
3.1.2. ALCANCE O NIVEL DE INVESTIGACION

El estudio se situé en un nivel descriptivo-correlacional, pues se
procuré describir con precisién las caracteristicas relevantes de los
fendmenos observados, asi como establecer asociaciones entre las
variables involucradas. Conforme a lo expuesto por Hernandez et al.
(2014), este tipo de investigacion permitidé identificar tendencias y
relaciones predecibles entre variables dentro de una poblacidn
especifica, sin asumir necesariamente una relacién de causa-efecto. Asi
mismo, segun Sampieri (2018) existira una asociacion o dependencia

entre ambas variables que estan analizandose en la investigacion.
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3.1.3. DISENO DE INVESTIGACION

De acuerdo a Hernandez et al (2018) la investigacion se enmarco
en un disefo no experimental de tipo transversal, ya que estos estudios
se realizaron sin la manipulacion deliberada de variables y en los que
s6lo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos,
en un momento determinado, tal y cual se han presentado en su

temporalidad. El disefio se puede esquematizar de la siguiente manera:

-

I'|l Relacion
M elacid

\.Oy

Dénde:
M: Muestra.
Ox: Informacion de la variable Gestidon del talento humano. Oy:

Informacién de la variable Compromiso organizacional.

r: Relacion que existe entre las variables.

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Segun lo sefalado por Hernandez et al. (2018), la poblacién se
entendié como el conjunto total de unidades ya sean personas u objetos
que comparten determinadas caracteristicas y sobre las cuales se
pretendié obtener informacion en el desarrollo de la investigacion. Bajo
esta premisa, la poblacion del presente estudio estuvo conformada por
el total de trabajadores pertenecientes a la organizacién seleccionada,
quienes representaron el universo de analisis en el que se centraron los

objetivos y las variables planteadas.

Administracion 4
Servicio 6
Logistica 4
Almacenamiento 6
Ventas 10
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Los almacenes altiplano S.R.L a investigar cuenta con 30
trabajadores en el presente periodo.
3.2.2. MUESTRA
De acuerdo con lo propuesto por Hernandez et al. (2018), una
muestra se define como una porcion representativa de la poblacion total,
seleccionada con el propésito de facilitar el analisis del fendmeno
investigado. En el marco de esta investigacién, se optd por una muestra
no probabilistica, de tipo intencional censal, debido a que se tuvo acceso
directo y completo a todos los trabajadores de la entidad, lo cual permitio
aplicar los instrumentos de recoleccién de datos a la totalidad de ellos.
En este caso, la muestra estuvo conformada por 30 trabajadores,
quienes reunieron las condiciones necesarias para aportar informacion

relevante conforme a los objetivos del estudio.

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

En el contexto de esta investigacion, los procedimientos de recopilacion
de informacién se definieron como el conjunto de estrategias empleadas para
obtener datos representativos de la muestra seleccionada. Se eligi6 como
técnica principal la encuesta, y como herramienta de aplicacion el cuestionario

estructurado.

Técnica:Encuesta

De acuerdo con Fernandez y Esteban (2005), la encuesta consiste en
un procedimiento sistematico mediante el cual, a partir de un cuestionario, se
captura informacion de una seccién transversal de la poblacién. Su propdsito
es recoger de manera ordenada y rigurosa las percepciones o hechos de los
participantes, de modo que sirvan para contrastar hipotesis o proponer

soluciones a problematicas especificas.
Instrumento:Cuestionario

Como sefialan Arribas (2004), el cuestionario es el medio que facilita el
intercambio de preguntas y respuestas con los sujetos de estudio. Puede

administrarse de manera presencial, por correo o en linea, de forma individual
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o grupal, y esta disefiado para garantizar la uniformidad en la recoleccion de
datos, asegurando que se aborden de manera coherente los objetivos de la

investigacion.

3.4. TECNICA PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE
INFORMACION

Segun Tamayo (2007), nos dice que: una vez recopilados los datos para
este fin, deben ser procesados, es decir, procesados matematicamente, ya
que el procesamiento cuantitativo y estadistico permitira extraer conclusiones
(p.187).

Dicha informacién sera procesada a nivel estadistico, teniendo en cuenta

el programa SPSS versién 25, para cumplir con los objetivos del estudio.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

41. PRESENTACION DE RESULTADOS

Tabla 1
¢Consideras que tus conocimientos son suficientes para realizar eficazmente tus tareas
diarias?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido EN DESACUERDO 3 10,0 10,0 10,0
DE ACUERDO 20 66,7 66,7 76,7
TOTALMENTE DE 7 23,3 23,3 100,0
ACUERDO
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 1
¢Consideras que tus conocimientos son suficientes para realizar eficazmente tus tareas
diarias?

60

40

Porcentaje

20

ENDESACUERDO DE ACUERDO TOTALMENTE DE ACUERDO

Nota: Tabla 1

ANALISIS E INTERPRETACION

Este cuadro representa las percepciones de los empleados de Altiplano sobre
si consideran que sus conocimientos son suficientes para realizar eficazmente
sus tareas diarias. La mayoria de los empleados (66.7%) estan “de acuerdo”
en que sus conocimientos son suficientes, lo que indica una percepcién
positiva generalizada en relacién a la preparacion para cumplir con sus tareas
diarias. Esto sugiere que la capacitacion o experiencia actual de los
empleados es adecuada para la mayoria. Ademas, el 23.3% de los empleados
respondid “totalmente de acuerdo”, reforzando la idea de que una proporcion
significativa de empleados no solo considera sus conocimientos adecuados,
sino que también muestra alta seguridad en su capacidad. Un pequefo grupo

(10%) esta “en desacuerdo”, lo cual podria sefialar la necesidad de identificar
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y atender algunas areas especificas de capacitacion o refuerzo de
conocimientos. El porcentaje acumulado de 76.7% para los que estan “de
acuerdo” o “totalmente de acuerdo” muestra una tendencia positiva en la
autopercepcion de los conocimientos, lo que podria repercutir favorablemente
en el desempefo general y en la eficiencia operativa de la empresa. Los
resultados son positivos, ya que la mayoria de los empleados perciben que
tienen los conocimientos necesarios para realizar eficazmente sus tareas
diarias. Sin embargo, el grupo en desacuerdo (10%) podria beneficiarse de
intervenciones como programas de capacitacion o formacion especificos, para
asegurar que todos los empleados tengan el mismo nivel de confianza y

competencia en sus roles.

Tabla 2
¢Consideras que tus habilidades son adecuadas para cumplir con las demandas de tu
puesto?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido EN 13 43,3 43,3 43,3
DESACUERDO
INDIFERENTE 6 20,0 20,0 63,3
DE ACUERDO 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 2
¢Consideras que tus habilidades son adecuadas para cumplir con las demandas de tu
puesto?

50

40

30

Porcentaje

20

EN DESACUERDO INDIFERENTE DE ACUERDO

Nota: Tabla 2

ANALISIS E INTERPRETACION:

El analisis del cuadro indica cdmo perciben los empleados de Altiplano la
adecuacion de sus habilidades para cumplir con las demandas de su puesto.
Observamos que 43.3% de los empleados (13 personas) esta "En
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desacuerdo", lo que sugiere que una porcion significativa de los trabajadores
siente que sus habilidades no son completamente adecuadas para satisfacer
las exigencias de sus roles. Un 20% (6 personas) se muestra "Indiferente", lo
cual podria indicar inseguridad o falta de certeza sobre la adecuacion de sus
habilidades. Esto, combinado con el grupo en desacuerdo, representa un
63.3% de empleados que no estan plenamente seguros de su competencia,
lo cual podria reflejar una necesidad de capacitacion o desarrollo de
habilidades en la empresa. Por otro lado, un 36.7% de los empleados (11
personas) esta "De acuerdo" en que sus habilidades son adecuadas, lo que
refleja una porcion de empleados que confia en su capacidad para cumplir
con las demandas de su puesto, aunque esta cifra es menor en comparacion
con quienes se sienten menos seguros.

Tabla 3

¢Consideras que las capacitaciones recibidas han sido utiles para mejorar tu desemperio
laboral?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido INDIFERENTE 6 20,0 20,0 20,0
DE ACUERDO 24 80,0 80,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 3
¢ Consideras que las capacitaciones recibidas han sido utiles para mejorar tu desempefio
laboral?
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El analisis de este cuadro refleja la percepcion de los empleados de Altiplano
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sobre la utilidad de las capacitaciones recibidas para mejorar su desempefio
laboral. La gran mayoria, un 80% (24 personas), esta "De acuerdo" en que las
capacitaciones han sido utiles para mejorar su rendimiento en el trabajo, lo
cual indica una valoracion positiva de los programas de capacitacion que ha
implementado la empresa. Por otro lado, un 20% (6 personas) se muestra
"Indiferente", lo que podria sugerir que, para algunos empleados, las
capacitaciones no han tenido un impacto significativo en su desempefio o no
han sido del todo relevantes para sus funciones. Este resultado general
muestra que la estrategia de capacitacion ha sido ampliamente bien recibida
y efectiva para la mayoria de los empleados. Sin embargo, seria beneficioso
realizar una evaluacion mas detallada para entender las necesidades
especificas de aquellos que se mostraron indiferentes, y asi ajustar los
contenidos de capacitacion para maximizar su utilidad y relevancia. En
conclusioén, las capacitaciones en Altiplano parecen cumplir con su objetivo
principal de mejorar el desempeio laboral, aunque existe una oportunidad de
ajustar y personalizar algunos aspectos para asegurar que todos los

empleados perciban su valor y aplicacion directa en su trabajo.

Tabla 4
¢ Te sientes motivado por los desafios que ofrece tu trabajo?
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido DE ACUERDO 25 83,3 83,3 83,3
TOTALMENTE DE 5 16,7 16,7 100,0
ACUERDO
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 4
¢ Te sientes motivado por los desafios que ofrece tu trabajo?
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ANALISIS E INTERPRETACION:

El analisis del cuadro muestra la percepcion de motivacion de los empleados
de Altiplano frente a los desafios que ofrece su trabajo. Una gran mayoria,
83.3% (25 personas), esta "De acuerdo" en sentirse motivada por los retos de
su puesto, lo cual indica una actitud positiva y de entusiasmo hacia las
oportunidades que su trabajo les brinda. El 16.7% restante (5 personas) se
encuentra "Totalmente de acuerdo" en que los desafios laborales son una
fuente de motivacién. Esto significa que, en conjunto, el 100% de los
empleados se siente motivado en algun grado por los desafios de su trabajo.
Este resultado es muy positivo para la empresa, ya que muestra que todos los
empleados valoran los retos que encuentran en sus roles y los ven como
elementos motivadores. Esto sugiere que los empleados perciben su trabajo
como estimulante y dinamico, lo cual puede contribuir a su compromiso y
satisfaccion laboral. En conclusion, el ambiente laboral en Altiplano parece ser
favorable en términos de motivacion hacia los desafios, lo cual es beneficioso

para el desempefio y la retencion del talento en la empresa.

Tabla 5
2En el trabajo existe una actitud positiva entre sus colaboradores?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido EN 2 6,7 6,7 6,7
DESACUERDO
INDIFERENTE 11 36,7 36,7 43,3
DE ACUERDO 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 5
¢En el trabajo existe una actitud positiva entre sus colaboradores?
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ANALISIS E INTERPRETACION:

El analisis del cuadro muestra como perciben los empleados de Altiplano la
actitud general entre colaboradores en el ambiente de trabajo. La mayoria,
56.7% (17 personas), esta "De acuerdo" en que existe una actitud positiva
entre los colaboradores, lo cual sugiere un clima laboral generalmente positivo
y colaborativo. Sin embargo, un 36.7% (11 personas) se muestra "Indiferente"
respecto a esta afirmacion. Esto podria indicar una percepcion neutral sobre
las relaciones interpersonales o una falta de conexién con el ambiente positivo
mencionado, lo cual puede sefialar areas de oportunidad para mejorar la
cohesion y el sentido de pertenencia en el equipo. Un 6.7% de los empleados
(2 personas) esta "En desacuerdo” con la existencia de una actitud positiva
entre los colaboradores, lo cual, aunque es un porcentaje pequefio, puede
reflejar algunos casos de insatisfaccion o conflictos interpersonales. En
conclusidn, aunque la mayoria de los empleados percibe una actitud positiva
en el entorno laboral, la existencia de una cantidad considerable de
respuestas "Indiferente" sugiere que Altiplano podria beneficiarse de

iniciativas que fortalezcan la comunicacion y el companerismo.

Tabla 6
¢Consideras que el ambiente de trabajo es amigable y respetuoso?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido EN 2 6,7 6,7 6,7
DESACUERDO
INDIFERENTE 11 36,7 36,7 43,3
DE ACUERDO 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 6
¢Consideras que el ambiente de trabajo es amigable y respetuoso?
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ANALISIS E INTERPRETACION:

El analisis del cuadro refleja las percepciones de los empleados de Altiplano
sobre si el ambiente de trabajo es amigable y respetuoso. La mayoria, 56.7%
(17 personas), esta "De acuerdo" con esta afirmacion, lo cual indica que una
parte importante de los empleados percibe el ambiente laboral como positivo
y caracterizado por el respeto y la amabilidad. Un 36.7% (11 personas) se
muestra "Indiferente", lo que podria significar que para un grupo considerable
de empleados el ambiente de trabajo no se destaca especialmente como
amigable y respetuoso, o que no tienen una opinion clara al respecto. Este
porcentaje sugiere que hay margen para mejorar la percepcion de los
aspectos positivos del ambiente laboral, un 6.7% de los empleados (2
personas) esta "En desacuerdo”, lo cual, aunque es un porcentaje pequefio,
puede sefalar la existencia de ciertos problemas o tensiones en el entorno de
trabajo que afectan la percepcion de algunos empleados. En conclusién
sugiere que Altiplano podria beneficiarse de medidas para mejorar el clima
laboral, como fomentar una cultura de respeto y compaferismo que abarque

a todos los colaboradores.

Tabla 7
¢.Recibes apoyo para alcanzar tus objetivos de desarrollo profesional?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido EN 19 63,3 63,3 63,3
DESACUERDO
INDIFERENTE 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 7
¢Recibes apoyo para alcanzar tus objetivos de desarrollo profesional?
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ANALISIS E INTERPRETACION:

El analisis del cuadro muestra la percepciéon de los empleados de Altiplano
respecto al apoyo recibido para alcanzar sus objetivos de desarrollo
profesional. La mayoria, 63.3% (19 personas), esta "En desacuerdo" con esta
afirmacién, lo que indica que una gran proporcion de los empleados no percibe
que esté recibiendo el apoyo necesario de la empresa para su desarrollo
profesional. Este hallazgo podria reflejar una falta de programas de formacion,
mentoria o0 recursos que impulsen el crecimiento profesional de los
colaboradores. El 36.7% restante (11 personas) se muestra "Indiferente", lo
cual podria sugerir que este grupo no percibe un apoyo claro ni una falta de
él, lo que sugiere una posible falta de comunicacion o de claridad sobre las
oportunidades de desarrollo profesional disponibles. En conclusién, el cuadro
refleja que una mayoria significativa de empleados no siente que la empresa
esté invirtiendo en su desarrollo profesional. Esto representa una oportunidad
para Altiplano de implementar programas de apoyo, capacitacion y desarrollo
profesional para mejorar la percepcion de los empleados, fortalecer su

motivacion y fomentar su crecimiento dentro de la organizacion.

Tabla 8
¢Consideras que se toman medidas adecuadas para prevenir riesgos laborales en tu lugar
de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido DE ACUERDO 14 46,7 46,7 46,7
TOTALMENTE DE 16 53,3 53,3 100,0
ACUERDO
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 8
¢Consideras que se toman medidas adecuadas para prevenir riesgos laborales en tu lugar
de trabajo?
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ANALISIS E INTERPRETACION:

El analisis del cuadro muestra que la totalidad de los empleados de Altiplano
considera que se toman medidas adecuadas para prevenir riesgos laborales
en el lugar de trabajo. Un 53.3% (16 personas) esta "Totalmente de acuerdo”
con esta afirmacion, lo cual refleja un alto nivel de satisfaccion y confianza en
las acciones de prevencion de riesgos implementadas por la empresa. El
46.7% restante (14 personas) esta "De acuerdo", lo que también indica una
percepcion positiva sobre la seguridad laboral. La suma de estos porcentajes
da como resultado un 100% de empleados con una opinion favorable respecto
a las medidas de prevencion de riesgos. Este resultado sugiere que Altiplano
ha logrado crear un ambiente de trabajo donde los empleados se sienten
seguros y confian en que se han establecido medidas efectivas para evitar
accidentes y proteger su bienestar. La empresa podria aprovechar esta
percepcion positiva para seguir fortaleciendo la cultura de seguridad y
continuar promoviendo practicas de prevencion. En conclusion, el cuadro
refleja que los empleados consideran que el entorno de trabajo en Altiplano
es seguro, y que la empresa ha implementado satisfactoriamente las medidas

necesarias para la prevencion de riesgos laborales.

Tabla 9
¢ Te sientes motivado/a por la variedad de tareas que realizas en tu dia a dia?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido INDIFERENTE 4 13,3 13,3 13,3
DE ACUERDO 21 70,0 70,0 83,3
TOTALMENTE DE 5 16,7 16,7 100,0
ACUERDO
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 9
¢ Te sientes motivado/a por la variedad de tareas que realizas en tu dia a dia?
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ANALISIS E INTERPRETACION:

El analisis del cuadro refleja como perciben los empleados de Altiplano su
motivacion ante la variedad de tareas diarias. La mayoria, 70% (21 personas),
esta "De acuerdo" en que la diversidad de tareas en su dia a dia es
motivadora, lo cual indica que la variedad de funciones contribuye
positivamente a su interés y compromiso laboral. Un 16.7% (5 personas) esta
"Totalmente de acuerdo" con que la variedad de tareas es un factor motivador,
reforzando la idea de que este aspecto del trabajo resulta estimulante para la
gran mayoria de los empleados. Por otro lado, un 13.3% (4 personas) se
muestra "Indiferente", lo que podria reflejar que para un pequefio grupo de
empleados la variedad de tareas no representa un factor relevante en su
motivacién diaria. En conclusiéon, el cuadro muestra que la diversidad de
tareas es un aspecto positivo y motivador para la mayoria de los empleados

en Altiplano, lo cual puede tener un impacto favorable en su desempeno y

satisfaccion.
Tabla 10
¢La integracion entre todos los colaboradores es adecuada en el ambiente laboral?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido EN 2 6,7 6,7 6,7
DESACUERDO
INDIFERENTE 11 36,7 36,7 43,3
DE ACUERDO 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 10
¢La integracion entre todos los colaboradores es adecuada en el ambiente laboral?
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ANALISIS E INTERPRETACION:

Un 56.7% (17 personas) de los empleados esta "De acuerdo" en que la
integracion es adecuada. Esto indica que la mayoria de los colaboradores
percibe un ambiente laboral donde la colaboracion y la interaccién entre
colegas son satisfactorias. Esta percepcion positiva puede ser fundamental
para el trabajo en equipo y la eficacia organizacional, el 36.7% (11 personas)
se muestra "Indiferente" respecto a la integracion. Este porcentaje
relativamente alto sugiere que una parte considerable de los empleados no
tiene una opinion definida sobre el tema, lo que podria indicar que no estan
plenamente involucrados en el ambiente de trabajo o que hay falta de
oportunidades para interactuar y colaborar. La indiferencia puede ser un
indicador de que los empleados no perciben la integracion como un tema
relevante 0 que no han experimentado un ambiente suficientemente
colaborativo. Solo un 6.7% (2 personas) esta "En desacuerdo" con la
afirmacién de que la integracién es adecuada. Es recomendable que la
empresa implemente estrategias que fomenten la interaccién entre los
empleados, como actividades o espacios para la colaboracién, con el fin de
convertir la indiferencia en un compromiso activo y fortalecer aun mas la

cohesion en el equipo.

Tabla 11
¢Consideras que la empresa ofrece oportunidades de desarrollo que te hacen querer
quedarte?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido DE ACUERDO 20 66,7 66,7 66,7
TOTALMENTE DE 10 33,3 33,3 100,0
ACUERDO
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 11
¢Consideras que la empresa ofrece oportunidades de desarrollo que te hacen querer
quedarte?

&0

a0

Porcentaje

20

o

Nota: Tabla 11

DE ACUERDO TOTALMEMNTE DE ACUERDO

52



ANALISIS E INTERPRETACION:

Un 66.7% (20 personas) de los encuestados esta "De acuerdo" en que la
empresa ofrece oportunidades de desarrollo que les hacen querer quedarse.
Esto sugiere que una gran parte de los colaboradores valora las posibilidades
de crecimiento profesional y considera que Altiplano proporciona un entorno
que apoya su desarrollo. Un 33.3% (10 personas) se muestra "Totalmente de
acuerdo," indicando un fuerte compromiso y una valoracién muy alta de las
oportunidades de desarrollo. Este grupo representa una parte significativa de
los empleados que ven en la empresa un lugar donde pueden crecer y avanzar
en sus carreras. Es importante sefalar que no hay respuestas que indiquen
desacuerdo con la afirmacion, lo que sugiere que todos los empleados
encuestados ven aspectos positivos en las oportunidades de desarrollo que
ofrece la empresa. Esto es un indicativo de una cultura organizacional que
probablemente fomenta el aprendizaje y el crecimiento profesional. La
mayoria de los empleados siente que las condiciones que se les ofrecen son
satisfactorias y que les motivan a permanecer en la empresa. Este clima
positivo puede contribuir a una mayor retencion de talento y al fortalecimiento
del compromiso organizacional. Seria recomendable que la empresa continte
y refuerce sus programas de desarrollo profesional para mantener y aumentar

este nivel de satisfaccion entre los colaboradores.

Tabla 12
¢ Te mantendrias leal a la empresa en situaciones dificiles?
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido DE ACUERDO 30 100,0 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 12
¢ Te mantendrias leal a la empresa en situaciones dificiles?
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ANALISIS E INTERPRETACION:

El 100% de los encuestados (30 personas) esta "De acuerdo" en que se
mantendria leal a la empresa en situaciones dificiles. Este dato sugiere un
compromiso absoluto por parte de todos los colaboradores, lo que es un
indicativo poderoso de la cultura organizacional y del ambiente laboral
existente en Altiplano. Los resultados del cuadro indican una lealtad
inquebrantable entre los empleados de Altiplano, lo cual es un indicador
positivo para la salud organizacional. Esta lealtad no solo beneficia a los
empleados, sino que también fortalece la resiliencia de la empresa ante
situaciones adversas. Es recomendable que la direccién continue fomentando
este ambiente de confianza y compromiso, asegurandose de que los
empleados se sientan valorados y apoyados, lo que contribuira aun mas a la

cultura de lealtad en la organizacion.

Tabla 13
¢ Te sientes obligado/a permanecer en la empresa debido a beneficios o incentivos
econémicos?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido EN 24 80,0 80,0 80,0
DESACUERDO
INDIFERENTE 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 13
¢ Te sientes obligado/a permanecer en la empresa debido a beneficios o incentivos
econémicos?
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Un 80% (24 personas) de los encuestados estd "En desacuerdo" con la

54



afirmacién de que se sienten obligados a permanecer en la empresa debido a
beneficios o incentivos econdmicos. Este resultado sugiere que la mayoria de
los empleados no se siente atada a la organizacion solo por razones
economicas, lo que puede indicar una conexion mas profunda con la cultura
de la empresa, su mision o el ambiente laboral. Un 20% (6 personas) de los
encuestados se muestra "Indiferente" respecto a esta cuestion. Aunque este
porcentaje es menor, puede indicar que algunos empleados consideran que
los beneficios econdmicos son un factor a tener en cuenta, aunque no son
decisivos en su decision de permanecer en la empresa, el cuadro indica que
la mayoria de los empleados de Altiplano no se siente obligada a permanecer
en la empresa unicamente por razones economicas, |0 que sugiere un fuerte
sentido de pertenencia y satisfaccion con otros aspectos del trabajo. Es
recomendable que la empresa continue fomentando un entorno laboral
positivo, donde la satisfaccion y el desarrollo profesional se prioricen, para
mantener este nivel de compromiso y evitar una dependencia excesiva de los

beneficios econdmicos.

Tabla 14
¢Consideras que la estabilidad laboral es un factor clave para continuar trabajando en esta
empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido INDIFERENTE 14 46,7 46,7 46,7
DE ACUERDO 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 14
¢Consideras que la estabilidad laboral es un factor clave para continuar trabajando en esta
empresa?
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ANALISIS E INTERPRETACION:

Un 53.3% (16 personas) de los encuestados estan "De acuerdo" en que la
estabilidad laboral es un factor clave para continuar en la empresa. Este
resultado indica que mas de la mitad de los empleados considera que la
seguridad en el empleo es un aspecto fundamental en su permanencia. Un
46.7% (14 personas) se muestra "Indiferente" respecto a la estabilidad laboral.
Este porcentaje casi igual al grupo que se siente de acuerdo sugiere que hay
un considerable numero de empleados que no consideran este factor como
determinante en su decision de quedarse, lo que podria significar que valoran
otros aspectos de su trabajo o que su percepcion de estabilidad es
relativamente alta, la estabilidad laboral es vista como un factor importante
para la mayoria de los empleados en Altiplano, aunque también hay una

porcion significativa que muestra indiferencia al respecto.

Tabla 15
¢La compensacion econémica que recibes es suficiente para satisfacer tus necesidades y
expectativas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido EN 12 40,0 40,0 40,0
DESACUERDO
DE ACUERDO 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 15
¢La compensacion econémica que recibes es suficiente para satisfacer tus necesidades y
expectativas?
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ANALISIS E INTERPRETACION:

Un 60% (18 personas) de los encuestados estan "De acuerdo" en que la
compensaciéon econdmica que reciben es suficiente para satisfacer sus
necesidades y expectativas. Este resultado sugiere que una mayoria
significativa de empleados siente que su remuneracién cumple con sus
requerimientos econdmicos, lo que puede contribuir a su satisfaccion laboral
y lealtad a la empresa. Mientras que un 40% (12 personas) se encuentra "En
desacuerdo" con esta afirmacion. Este porcentaje es considerable y sugiere
que una parte significativa de los empleados siente que su compensacion no
es adecuada para cubrir sus necesidades y expectativas. Esta insatisfacciéon
podria impactar en la moral y el compromiso, y podria ser un punto de atencion
para la gestion de recursos humanos, aunque la mayoria de los empleados
de Altiplano perciben que su compensacion economica es adecuada, un
porcentaje significativo siente lo contrario. Es recomendable que la empresa
escuche las inquietudes de los empleados en relacién a la compensacion y

explore formas de mejorarla o complementarla con otros beneficios.

Tabla 16
¢Crees que la empresa te ofrece suficientes opciones de desarrollo profesional y
crecimiento dentro de la organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido EN 6 20,0 20,0 20,0
DESACUERDO
INDIFERENTE 6 20,0 20,0 40,0
DE ACUERDO 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Encuestas
Figura 16

¢Crees que la empresa te ofrece suficientes opciones de desarrollo profesional y
crecimiento dentro de la organizacién?
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4.2,

ANALISIS E INTERPRETACION:
Un 60% (18 personas) de los encuestados estan "De acuerdo" en que la
empresa les ofrece suficientes opciones de desarrollo profesional vy
crecimiento. Este porcentaje indica que una mayoria de empleados siente que
hay oportunidades adecuadas para avanzar en sus carreras, lo que puede
contribuir a su satisfaccion y motivacion en el trabajo, mientras que el 20% (6
personas) se muestra "Indiferente" respecto a las oportunidades de desarrollo
profesional. Esta indiferencia puede reflejar una falta de informacién sobre las
opciones disponibles o una percepcion de que las oportunidades no son
relevantes para sus objetivos profesionales. Otro 20% (6 personas) esta "En
desacuerdo" con la afirmacion, lo que indica que un grupo de empleados
siente que no hay suficientes oportunidades de crecimiento dentro de la
organizacion. Este porcentaje, aunque no es mayoritario, es significativo y
puede sefalar una posible area de mejora para la empresa, la mayoria de los
empleados de Altiplano perciben que existen suficientes opciones de
desarrollo profesional y crecimiento, pero también hay un porcentaje
significativo que muestra indiferencia o insatisfaccion al respecto. Esto sugiere
que la empresa debe seguir promoviendo y comunicando las oportunidades
de desarrollo profesional y, al mismo tiempo, escuchar las preocupaciones de
aquellos que no se sienten completamente apoyados en su crecimiento
profesional. La mejora en este aspecto podria tener un impacto positivo en la
moral y en la retencion de talento dentro de la organizacion.
CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.2.1. PRUEBA DE NORMALIDAD DE VARIABLES

Con el fin de identificar la distribucion de valores de las variables
de estudio, se efectud la prueba de normalidad de variables, ingresado
datos obtenidos de la muestra de estudio

Pruebas de normalidad®®

VariableIndependi Kolmogorov- Shapiro-Wilk
ente Smirnove®
Estadisti g  Sig Estadisti g Sig
co I . co I .

VariableDependi 31 300 5 ,16 883 65 32
ente 1 5
32 231 5 ,20 881 &5 31
0 4
33 283 4 . 863 4 27

2
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34 769 ,20 849 9 07

0 3
35 231 5 ,20 881 5 31
0 4

*. Esto es un limite inferior de la significaciéon verdadera.

a. VariableDependiente es constante cuando Variablelndependiente = 28. Se ha
omitido.

b. VariableDependiente es constante cuando VariableIndependiente = 30. Se ha
omitido.

c. Correccion de significacion de Lilliefors

Los valores de significacion (Sig.) en ambas pruebas son mayores a
0.05, lo que indica que no hay evidencia suficiente para rechazar la
normalidad de los datos.

Esto significa que los datos analizados pueden considerarse
normalmente distribuidos, lo que permite aplicar pruebas estadisticas
paramétricas en analisis posteriores.

La correccion de Lilliefors en la prueba K-S sugiere que los valores han
sido ajustados para muestras pequenas.

Considerando el esquema de investigacion establecido, se procedié a
examinar las respuestas recopiladas de los trabajadores, tal como se
detallé en la seccion anterior. Con el objetivo de cuantificar el grado de
asociatividad entre las variables de interés, se utilizd el coeficiente de
correlacion de Pearson, dado que esta técnica permite determinar con
precision tanto la intensidad como la direccion de la relacion lineal entre

dos conjuntos de datos numericos.

Tabla 17

Criterios de analisis del coeficiente de correlacion de Pearson
Valor del Coeficiente de Grado de Correlacion entre las
Pearson Variables
=0 Ninguna correlacion
r=1 Correlacion positiva perfecta
0<r<1 Correlacion positiva
r=-1 Correlaciéon negativa perfecta
-1<r<0 Correlacién negativa

Nota.: Estadistica para Administracién y Economia de Richard I. Levin. Pearson Education
Cada dimension definida para las variables objeto de estudio se estructuré

cuidadosamente sobre la base del marco tedrico, de modo que cada una
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reflejara con precision su contenido conceptual. Para ello, se seleccionaron
las interrogantes mas significativas de cada dimensién, las cuales fueron
sometidas al analisis estadistico correspondiente a la variable de que se trate.
Este proceso de evaluacién se desarrollé en dos etapas: primero, se llevo a
cabo un analisis descriptivo que permitié caracterizar las respuestas; y, en
segundo lugar, se aplicé un analisis inferencial que habilité la confrontacién
de los hallazgos con las discusiones teoricas propuestas en el capitulo
subsiguiente.

Hipotesis General

HO: La gestién del talento humano se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 2024.
H1: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 2024.

Tabla 18
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 2024

Correlaciones

Gestion del talento Compromiso
humano organizacional
Gestion del talento Correlacion de 1 ,345
humano Pearson
Sig. (bilateral) ,062
N 30 30
Compromiso Correlacion de ,345 1
organizacional Pearson
Sig. (bilateral) ,062
N 30 30

ANALISIS DESCRIPTIVO INFERENCIAL.

La correlacion de Pearson entre la gestion del talento humano (variable
independiente) y el compromiso organizacional (variable dependiente) es
0,345. Este valor indica una correlacién positiva baja entre ambas variables.
Es decir, a medida que mejoran las practicas de gestion del talento humano,
también tiende a aumentar el compromiso organizacional de los empleados.
El valor de sig. (bilateral) es 0,062. Esto indica que, aunque hay una
correlacion positiva moderada, el nivel de significacion es superior al umbral
tipico de 0,05, lo que sugiere que la relacibn no es estadisticamente
significativa al nivel comunmente aceptado. Sin embargo, esta cerca de este
umbral, lo que podria indicar una tendencia hacia una relacioén significativa.

Aunque la correlacion de 0,345 sugiere que existe una relacion positiva entre
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la gestion del talento humano y el compromiso organizacional, es importante
destacar que la significacion estadistica de 0,062 implica que esta relacién
debe interpretarse con cautela. No se puede concluir firmemente que la
gestion del talento humano cause un incremento en el compromiso
organizacional sin realizar un analisis mas profundo o mas controlado. el
analisis sugiere que existe una correlacion positiva moderada entre la gestion
del talento humano y el compromiso organizacional en Almacenes Altiplano
S.R.L., aunque la relacion no es estadisticamente significativa. Las
organizaciones deben seguir investigando e implementando estrategias que
fortalezcan la gestidon del talento humano, ya que esta podria ser clave para
mejorar el compromiso organizacional y, por ende, el desempefio general de
la empresa.

Hipotesis Especifica 1

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el

compromiso afectivo en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 2024

Tabla 19
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el compromiso afectivo en
Almacenes Altiplano S.R.L — Hunuco 2024
Correlaciones
Gestion del talento  CompromisoAfectivo

humano

Gestion del talento Correlacion de 1 ,770™
humano Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
CompromisoAfectivo Correlacion de ,770™ 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

ANALISIS DESCRIPTIVO INFERENCIAL:

La correlacion de Pearson entre la gestién del talento humano (variable
independiente) y el compromiso afectivo (variable dependiente) es 0,770. Este
valor indica una correlacion positiva alta, lo que sugiere que a medida que la
gestion del talento humano mejora, también lo hace el compromiso afectivo
de los empleados. El valor de sig. (bilateral) es 0,000. Esto indica que la
correlacion observada es altamente significativa, ya que el valor es menor que
el nivel de significacion comunmente aceptado de 0,05. Esto proporciona
evidencia solida de que existe una relacion entre las variables analizadas. La

correlacion de 0,770 sugiere que hay una relacion positiva y fuerte entre la
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gestion del talento humano y el compromiso afectivo. Esto implica que las
practicas efectivas en la gestién del talento humano, como el desarrollo
profesional, el reconocimiento y la creacion de un ambiente laboral positivo,
se asocian con un mayor compromiso afectivo de los empleados hacia la
organizacion, los resultados sugieren que la gestién del talento humano en
Almacenes Altiplano S.R.L. esta fuertemente relacionada con el compromiso
afectivo de los empleados. La relacién positiva y significativa indica que una
buena gestidn del talento humano no solo mejora la experiencia laboral, sino
que también puede contribuir a un mayor compromiso de los empleados con
la organizaciéon. Es esencial que la empresa reconozca esta relacion y
continue enfocandose en practicas efectivas de gestion del talento humano
para maximizar el compromiso afectivo y, por ende, el desempefio
organizacional.

Hipotesis Especifica 2

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el

compromiso normativo en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 2024

Tabla 20
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el compromiso afectivo en
Almacenes Altiplano S.R.L — Hunuco 2024
Correlaciones
Gestion del  CompromisoNormativo

talento
humano
Gestion del talento Correlacion de 1 ,332
humano Pearson
Sig. (bilateral) ,073
N 30 30
Compromiso Correlacion de ,332 1
Normativo Pearson
Sig. (bilateral) ,073
N 30 30

ANALISIS DESCRIPTIVO INFERENCIAL:

La correlacion de Pearson entre la gestién del talento humano (variable
independiente) y el compromiso normativo (variable dependiente) es 0,332.
Este valor indica una correlacion positiva baja. Esto significa que, en general,
a medida que la gestion del talento humano mejora, también tiende a
incrementarse el compromiso normativo de los empleados. El valor de sig.
(bilateral) es 0,073. Este valor sugiere que, aunque hay una correlacion

positiva entre las variables, la relacion no alcanza el nivel de significacion
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estadistica comunmente aceptado de 0,05. Sin embargo, el resultado se
acerca a este umbral, lo que podria indicar una posible relacién que merece
atencion. La correlacion de 0,332 indica que existe una relacion positiva entre
la gestion del talento humano y el compromiso normativo, aunque esta
relacion es débil y no es estadisticamente significativa. Esto sugiere que,
aunque un mejor manejo del talento humano podria estar relacionado con un
mayor compromiso normativo, no se puede concluir firmemente que una
variable cause cambios en la otra con el nivel de evidencia actual. En
conclusion, aunque se observa una correlacion positiva entre la gestion del
talento humano y el compromiso normativo en Almacenes Altiplano S.R.L.,
esta relacion no es estadisticamente significativa segun los datos analizados.
Sin embargo, la tendencia sugiere que la gestion efectiva del talento humano
podria estar vinculada a un mayor compromiso normativo entre los
empleados. Las organizaciones deben seguir explorando esta relacién y
considerar implementar mejoras en su gestion del talento humano para
potencialmente aumentar el compromiso normativo y, en consecuencia,
mejorar el clima organizacional y el rendimiento general.

Hipotesis Especifica 3

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el

compromiso continuo en Almacenes Altiplano S.R.L — Huanuco 2024

Tabla 21
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el compromiso continuo en
Almacenes Altiplano S.R.L — Hudnuco 2024

Correlaciones

Gestion del CompromisoContinuo
talento humano
Gestion del talento Correlacion de 1 ,409
humano Pearson
Sig. (bilateral) ,568
N 30 30
CompromisoContinuo Correlaciéon de ,409 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,568
N 30 30

ANALISIS DESCRIPTIVO INFERENCIAL:

La correlacion de Pearson entre la gestion del talento humano (variable
independiente) y el compromiso continuo (variable dependiente) es 0,409.
Este valor indica una correlacion positiva moderada, lo que significa que, en

general, a medida que la gestion del talento humano mejora, también tiende
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a incrementarse el compromiso continuo de los empleados. El valor de sig.
(bilateral) es 0,568. Este valor sugiere que, aunque existe una correlacion
positiva entre las variables, la relacion no alcanza el nivel de significacion
estadistica comunmente aceptado de 0,05. La correlacion de 0,409 muestra
que existe una relacion positiva moderada entre la gestion del talento humano
y el compromiso continuo, pero al no ser estadisticamente significativa, no se
puede concluir de manera firme que una variable influya directamente sobre
la otra con el nivel de evidencia actual, esta relaciéon no es estadisticamente
significativa segun los datos analizados. Sin embargo, la tendencia detectada
sugiere que la gestion efectiva del talento humano podria estar vinculada a un
mayor compromiso continuo entre los colaboradores, por lo que se
recomienda seguir explorando esta relacion con muestras mas amplias y
considerar mejoras en la gestion del talento humano para fortalecer el

compromiso organizacional.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. DISCUSION RESPECTO A LOS ANTECEDENTES

El estudio llevado a cabo en Alimacenes Altiplano S.R.L. revela una
correlacion de 0,345 entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional, con un nivel de significancia bilateral de 0,062. Aunque
esta cifra refleja una relacion positiva de intensidad moderada, es
relevante mencionar que el valor de significancia excede ligeramente el
umbral convencional de 0,05 lo que indica que dicha relacién no alcanza
un nivel de significacion estadistica.

Este resultado difiere del reportado por Chire y Zarate (2022), la
elevada correlacion considerablemente mas alta, de 0,698, lo cual
demuestra una asociacién fuerte y significativa entre estas mismas
variables.

En la investigacion de Chire y Zarate, |la elevada correlacién (0,698)
sugiere que, en el contexto analizado, las practicas relacionadas con la
gestion del talento humano tienen un efecto mas marcado sobre el
compromiso de los empleados. Esta diferencia podria estar relacionada
con distintos factores, como un mayor énfasis en el desarrollo
profesional, estrategias de motivacibn mas efectivas o una
implementacion mas sélida de las politicas de recursos humanos. Es
fundamental tomara en cuenta que ambos estudios se desarrollaron en
contextos diferentes.

Mientras Chire y Zarate realizaron su investigacién en una
institucion publica, mientras Almacenes Altiplano S.R.L. pertenece al
sector privado, lo cual implica diferencias en las dinamicas laborales, la
cultura organizacional, los objetivos institucionales y los recursos
disponibles. Ademas, la investigacion de Chire y Zarate abordd varias
dimensiones del compromiso organizacional afectivo, normativo y de
continuidad, ofreciendo asi una visibn mas integral del impacto que
puede tener la gestion del talento humano en los distintos tipos de
compromiso. En el caso de Almacenes Altiplano S.R.L, ampliar el
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analisis para incluir estas dimensiones especificas podria aportar mayor
claridad y profundidad sobre la relacion existente entre ambas variables.

En sintesis, aunque en Almacenes Altiplano S.R.L se evidencia una
relacion positiva entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional, la ausencia de significancia estadistica indica la
necesidad de fortalecer y diversificar las estrategias de recursos
humanos. En comparacion con los hallazgos de Chire y Zarate, los
resultados subrayan la importancia del contexto institucional y de la
metodologia empleada, lo cual abre la puerta a nuevas reflexiones sobre
comos optimizar la gestion del talento humano para promover un mayor
compromiso de los trabajadores.

5.2. DISCUSION RESPECTO A LA BASE TEORICA

La gestion del talento humano es un aspecto critico en el desarrollo
organizacional y se fundamenta en teorias que subrayan la importancia
de alinear los objetivos individuales y organizacionales. En este sentido,
las afirmaciones de Vallejo (2016) y Chiavenato (2009) proporcionan un
marco tedrico solido que ayuda a entender como la gestion eficaz de los
recursos humanos puede impactar directamente en el compromiso
organizacional. Vallejo (2016) enfatiza que para alcanzar los objetivos
organizacionales, es necesario contar con una estructura organizativa
que facilite la colaboracion de los esfuerzos humanos. Esta perspectiva
sugiere que la gestion del talento humano no solo debe centrarse en el
cumplimiento de metas corporativas, sino también en entender y
satisfacer las expectativas de los empleados. Este enfoque de doble via
es esencial para crear un ambiente de trabajo en el que tanto la
organizacion como los individuos se beneficien mutuamente.

Por otro lado, Chiavenato (2009) anade que la gestién del talento
humano implica procesos dinamicos que incluyen la adquisicion,
entrenamiento, evaluacién y remuneracion de los empleados. Este
enfoque integral es crucial, ya que sugiere que el desarrollo y la
satisfaccion de los empleados son procesos continuos que requieren
atencion constante. La capacidad de una organizacion para integrar
estas funciones puede ser un determinante clave de su éxito en la

creacion de un compromiso organizacional solido.
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Ambos autores resaltan la importancia de la sinergia en el trabajo
colaborativo. Chiavenato (2009) argumenta que la gestién del talento
humano busca aprovechar la sinergia de los esfuerzos de diversas
personas para alcanzar objetivos comunes. Este concepto de sinergia
es relevante, ya que implica que el éxito de la organizacion no se logra
unicamente a través de las acciones individuales, sino mediante la
interaccidn y cooperacion entre los miembros del equipo. En este
sentido, fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y motivador es
fundamental para el compromiso organizacional.

Los principios establecidos por Vallejo (2016) y Chiavenato (2009)
tienen implicaciones directas para las practicas de gestion en Almacenes
Altiplano S.R.L. La falta de una correlacién significativa entre la gestion
del talento humano y el compromiso organizacional en la empresa puede
indicar que no se estan abordando adecuadamente las expectativas y
necesidades de los empleados. Esto sugiere que la empresa podria
beneficiarse de una revisidn de sus politicas de recursos humanos,
asegurando que se alineen no solo con los objetivos organizacionales,
sino también con el bienestar y desarrollo profesional de sus
colaboradores.

En conclusion, la discusion sobre el marco tedrico de la gestion del
talento humano, apoyada por las ideas de Vallejo (2016) y Chiavenato
(2009), resalta la necesidad de una alineacién entre los objetivos
organizacionales y las expectativas individuales de los empleados. Esta
alineacioén no solo contribuye al logro de metas organizacionales, sino
que también fomenta un entorno de trabajo positivo que impulsa el
compromiso Yy la lealtad de los empleados. Almacenes Altiplano S.R.L.
tiene la oportunidad de aplicar estos principios tedricos para mejorar su
gestion del talento humano y, en consecuencia, su compromiso

organizacional.
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CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en la investigacion del objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
el compromiso organizacional en Almacenes Altiplano S.R.L -
Huanuco 2024, indican una correlacion fuerte y significativa entre la
gestion del talento humano y el compromiso oganizacional en
Almacenes Altiplano S.R.L. (r=0.770, p = 0.000). Esto sugiere que una
gestion efectiva de los recursos humanos contribuye notablemente a
que los empleados se sientan emocionalmente vinculados a la
organizacion.

En base al objetivo 1, se observo una correlacion positiva entre la
gestion del talento humano y el compromiso normativo (r = 0.332, p =
0.073), este resultado no alcanzé el nivel de significancia estadistica.
Sin embargo, sugiere que la gestion del talento humano tiene un
impacto en la percepcién de los empleados sobre su obligacion de
permanecer en la empresa.

En base al objetivo 2, La correlacion de Pearson entre la gestion del
talento humano (variable independiente) y el compromiso normativo
(variable dependiente) es 0,332. Este valor indica una correlacion
positiva baja. Esto significa que, en general, a medida que la gestion
del talento humano mejora, también tiende a incrementarse el
compromiso normativo de los empleados. El valor de sig. (bilateral) es
0,073. En conclusion, aunque se observa una correlacion positiva entre
la gestion del talento humano y el compromiso normativo en Almacenes
Altiplano S.R.L., esta relacion no es estadisticamente significativa
segun los datos analizados.

En base al objetivo 3, Los datos muestran que, aunque la mayoria de
los empleados se sienten satisfechos con las oportunidades de
desarrollo y la compensacién, una parte significativa de ellos manifiesta
descontento, lo que indica que aun hay areas por mejorar en cuanto a

los beneficios y el crecimiento profesional ofrecido por la empresa.

68



RECOMENDACIONES

Optimizar la gestion del capital humano. Almacenes Altiplano S.R.L.
deberia disefar e implementar un plan integral de talento que priorice
el desarrollo y bienestar de sus colaboradores. Esto implica estructurar
itinerarios de formacion y planes de carrera que permitan alinear las
metas individuales con los objetivos estratégicos de la organizacion.
Revisar y mejorar el paquete de compensaciones. Es fundamental
llevar a cabo un diagndstico de las politicas actuales de remuneracion
y beneficios para garantizar su competitividad en el mercado laboral.
Ajustar estos elementos de forma periodica contribuira a fortalecer la
percepcion de justicia y equidad, pilares esenciales para el compromiso
de los empleados.

Se recomienda fortalecer los procesos de gestion del talento humano,
implementando estrategias de motivacion, desarrollo de competencias
y reconocimiento laboral que contribuyan a incrementar el compromiso
continuo de los empleados. Asimismo, se sugiere realizar estudios con
muestras mas amplias y considerar otras variables que podrian estar
influyendo en el compromiso organizacional, con el fin de obtener
resultados mas concluyentes que permitan disefiar politicas efectivas
de gestion de personal orientadas a la sostenibilidad y productividad de
la empresa.

Desarrollar un sistema de reconocimiento y recompensas. Para
incrementar el sentido de pertenencia, la empresa puede implementar
incentivos tanto econdmicos como simbdlicos que reconozcan los
logros y la fidelidad del personal. Acciones como celebraciones de
hitos, menciones en reuniones corporativas o beneficios adicionales

fortaleceran el vinculo emocional con la organizacion.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Tipo: Aplicado
Problema General. Objetivo General. Hipotesis General.
Determinar la relacion entre la La gestion del talento Enfoque: Cuantitativo
¢,Cémo se relaciona la Gestion del Talento Humano humano se relaciona
Gestion del Talento Humano y el Compromiso significativamente con el Nivel: Descriptivo
y el Compromiso Organizacional en compromiso organizacional Correlacional
Organizacional en ALMACENES ALTIPLANO en ALMACENES
GESTION DEL ALMACENES ALTIPLANO S.R.L — Huanuco 2024. ALTIPLANO S.R.L - Disefio: No
TALENTO HUMANO Y  S:R.L —Huanuco 20247 Huénuco 2024 experimental
COMPROMISO Objetivos Especificos.
ORGANIZACIONAL Problemas Especificos. Hipotesis Especificas. Poblacién y Muestra:
EN ALMACENES . ) OE1: Determinar la relacion B
ALTIPLANO S.R.L - PE1: (Como se relaciona la de la Gestion del Talento HE1: La gestion del talento 30 trabajadores de
Huénuco 2024. Gestién del Talento Humano Humano con el Compromiso humano se relaciona ALMACENES

con el Compromiso Afectivo

en ALMACENES
ALTIPLANO S.R.L -
Huanuco 20247

PE2: ;Coémo se relaciona la
Gestion del Talento Humano

con el Compromiso
Normativo ALMACENES
ALTIPLANO SR.L -
Huanuco 20247?

PE3: ;Como se relaciona la
Gestion del Talento Humano
con el Compromiso Continuo

en ALMACENES
ALTIPLANO S.R.L -
Huanuco 20247

Afectivo en ALMACENES
ALTIPLANO S.R.L — Huanuco
2024

OE2: Determinar la relacion
de la Gestion del Talento
Humano con el Compromiso
Normativo en ALMACENES
ALTIPLANO S.R.L —Huanuco
2024

OE3: Determinar la relacion
de la Gestion del Talento
Humano con el Compromiso
Continuo en ALMACENES
ALTIPLANO S.R.L —Huanuco
2024.

significativamente con el
compromiso  afectivo en
ALMACENES ALTIPLANO
S.R.L — Huanuco 2024

HE2: La gestién del talento
humano se relaciona
significativamente con el
compromiso normativo en
ALMACENES ALTIPLANO
S.R.L — Huanuco 2024.

HE3: La gestiéon del talento
humano se relaciona
significativamente con el
compromiso continuo en
ALMACENES ALTIPLANO
S.R.L — Huanuco 2024

ALTIPLANO S.R.L

Técnica e
Instrumentos: Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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ANEXO 2

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Conocimientos 1. ¢Consideras que tus conocimientos son suficientes para realizar eficazmente tus
tareas diarias?
Habilidades 2. ¢Consideras que tus habilidades son adecuadas para cumplir con las demandas
Gestion Interna de tu puesto?
Capacitaciones 3. ¢Consideras que las capacitaciones recibidas han sido utiles para mejorar tu
Gestion del desempeiio laboral?
Motivaciones 4. Te sientes motivado por los desafios que ofrece tu trabajo?
talento Actitud 5. ¢En el trabajo existe una actitud positiva entre sus colaboradores?
humano Clima laboral 6. ¢Consideras que el ambiente de trabajo es amigable y respetuoso?
Gestién Desarrollo 7. ¢Recibes apoyo para alcanzar tus objetivos de desarrollo profesional?
Externa profesional
Riesgo laboral 8. ¢Consideras que se toman medidas adecuadas para prevenir riesgos laborales en
tu lugar de trabajo?
Estimulacién 9. ¢ Te sientes motivado/a por la variedad de tareas que realizas en tu dia a dia?
Compromiso Integracion 10. ¢La integracion entre todos los colaboradores es adecuada en el ambiente
Afectivo laboral?
Sentido de 11. ¢ Consideras que la empresa ofrece oportunidades de desarrollo que te hacen
permanencia querer quedarte?
Compromiso Lealtad 12. ¢ Te mantendrias leal a la empresa en situaciones dificiles?
Normativo Obligacion _de 13. ¢Te sier_1tes obligado/a permanecer en la empresa debido a beneficios o incentivos
permanencia econémicos?
Compromiso . . . — . .
Compromiso Permanencia 14. ; Consideras que la estabilidad laboral es un factor clave para continuar trabajando
Organizacional . en esta empresa?
Continuo p — — — - — -
Interés econdémico 15. ¢ La compensacién econémica que recibes es suficiente para satisfacer tus
necesidades y expectativas?
Opciones 16. ¢ Crees que la empresa te ofrece suficientes opciones de desarrollo profesional y

crecimiento dentro de la organizaciéon?
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ANEXO 3

- CUESTIONARIO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

El presente cuestionario forma parte del trabajo de investigacion
titulado: “Gestion del Talento Humano y Compromiso
Organizacional en ALMACENES ALTIPLANO S.R.L — Huanuco
2024”, el cual tiene fines exclusivamente académicos y de caracter
anonimo para que puedan responder libremente salvaguardando su

integridad, agradecemos su colaboracion.

INSTRUCCIONES:
Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con
sinceridad, marcando con un aspa en la alternativa que considere

conveniente.

Totalmente
En Totalmente
en Indiferente De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEM Escala de valoracion

1 2 |3 |4 |5

Gestion Interna

1 ¢ Consideras que tus conocimientos son suficientes
para realizar eficazmente tus tareas diarias?

2 | ;Consideras que tus habilidades son adecuadas
para cumplir con las demandas de tu puesto?

3 | ¢Consideras que las capacitaciones recibidas han
sido utiles para mejorar tu desempefo laboral?

4 | ¢Te sientes motivado por los desafios que ofrece tu
trabajo?

5 | ¢Tienes una actitud positiva hacia tu trabajo y tus
companeros?

Gestion externa

6 | ¢Consideras que el ambiente de trabajo es
amigable y respetuoso?
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¢, Recibes apoyo para alcanzar tus objetivos de
desarrollo profesional?

¢, Consideras que se toman medidas adecuadas
para prevenir riesgos laborales en tu lugar de
trabajo?

¢, Te sientes motivado/a por la variedad de tareas
que realizas en tu dia a dia?
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ANEXO 4

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario forma parte del trabajo de investigacion

titulado: “Gestion del Talento Humano y Compromiso
Organizacional en ALMACENES ALTIPLANO S.R.L — Huanuco
2024”, el cual tiene fines exclusivamente académicos y de caracter
andénimo para que puedan responder libremente salvaguardando su

integridad, agradecemos su colaboracion.

INSTRUCCIONES:
Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con
sinceridad, marcando con un aspa en la alternativa que considere

conveniente.

Totalmente
en En . Totalmente
d d Indiferente De acuerdo
esacuerdo |  desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
Escala de valoraciéon
N° ITEM

1

2 | 3| 4

5

Compromiso organizacional

1 | ¢Laintegracion entre todos los colaboradores es
adecuada en el ambiente laboral?

2 | ¢Consideras que la empresa ofrece oportunidades
de desarrollo que te hacen querer quedarte?

Compromiso normativo

3 ¢, Te mantendrias leal a la empresa en situaciones

dificiles?

¢ Te sientes obligado/a permanecer en la empresa
debido a beneficios o incentivos econdémicos?

Compromiso continuo
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¢, Consideras que la estabilidad laboral es un factor
clave para continuar trabajando en esta empresa?

¢La compensacion econémica que recibes es
suficiente para satisfacer tus necesidades y
expectativas?

¢, Crees que la empresa te ofrece suficientes
opciones de desarrollo profesional y crecimiento
dentro de la organizacion?
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ANEXO4
CARTA DE ACEPTACION




