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INTRODUCCION
En un contexto empresarial de competitividad globalizada, desarrollo sostenible y
guerra de talentos que se vive actualmente, el capital humano de las empresas se
rige como una importante fuente generadora de valor. En este sentido, es esencial
para toda empresa u organizacion de este siglo, efectuar una gestion eficaz y
eficiente en la Gestion del Talento Humano, obteniendo continuamente mejores

desempefios y un verdadero compromiso con la organizacion.

En la presente investigacidn se busca demostrar que con el desarrollo de la “Gestion
del Talento Humano puede incrementar el compromiso organizacional” por parte
del personal hacia la empresa, ademas de ver una relacion directa entre estas dos

variables

El trabajo investigativo abarcd el Grupo Mitracon S.A.C. de Cerro de Pasco,
empresa donde no se tiene en cuenta una adecuada Gestion del Talento Humano y
desarrollo del Compromiso Organizacional, es por ello que surge el interés de
desarrollar dicha investigacion, a fin de enfocarnos cuan importante es contar con
estos factores que permitan el desarrollo de la institucion.

El desarrollo investigativo sigue el siguiente orden:

El primer apice muestra el planteamiento del problema este enfocado al lugar
objeto del trabajo investigativo, asi como los objetivos.

En el siguiente apice se tiene en cuenta los antecedentes del estudio, base teorica y
la conceptualizacion de términos.

En el continuo &pice contiene la hipdtesis, variables y la Operacionalizacién de las
mismas.

En el siguiente apice se considera la metodologia del trabajo, recopilacion de la
data, técnicas, procedimiento y el analisis de la data.

Por Gltimo se da a conocer la informacién con respecto al recurso humano e
institucional utilizado asi como el presupuesto, financiamiento y cronograma de

ejecucion de la investigacion.



RESUMEN

La presente investigacion fue realizada en la organizacién Grupo Mitracon S.A.C.
de la ciudad de Cerro de Pasco, empresa que brinda los servicios tercerizados en
Mineria, Ingenieria, Transporte y Construccién, el estudio describe ademas de las
variables, la medida en que la Gestion del talento Humano mas eficaz, fomentra una
elevada organizacion, para lo cual se planted la siguiente interrogante; ¢Cual es la
relacion entre la Gestion del Talento Humano y el compromiso organizacional de
los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. de Cerro de Pasco en el afio 2019?,
siendo el objetivo principal; Determinar la relacion entre la Gestion del Talento
Humano y el compromiso organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon
S.A.C., en el desarrollo se obtuvo una hipétesis donde se demuestra que; Existe una
relacion directa y significativa del 65% entre sus variables, rechazandose la

Hipdtesis Nula

En la parte de la metodologia se aplic6é un enfoque cuantitativo, el método general
Cientifico, de tipo No experimental y de Nivel Correlacional, tomando como
muestra 75 colaboradores de la empresa. Asimismo, se aplico la encuesta con la

aplicacion del cuestionario por medio de la escala de Lickert.

Palabras Clave:
Gestion del talento humano, compromiso organizacional, seleccién y control del

personal, analisis del puesto, compromiso afectivo, continuo y normativo.



ABSTRACT

This research was carried out in the organization Grupo Mitracon S.A.C. of the city
of Cerro de Pasco, a company that provides outsourced services in Mining,
Engineering, Transportation and Construction, the study describes, in addition to
the variables, the extent to which the most effective Human Talent Management
fosters a high organization, for which posed the following question; What is the
relationship between Human Talent Management and the organizational
commitment of the collaborators of Grupo Mitracon S.A.C. Cerro de Pasco in 2019
?, being the main objective; Determine the relationship between Human Talent
Management and the organizational commitment of the collaborators of Grupo
Mitracon S.A.C., in the development a hypothesis was obtained where it is shown
that; There is a direct and significant relationship of 65% between its variables,

rejecting the Null Hypothesis

In the part of the methodology, a quantitative approach was applied, the general
Scientific method, Non-experimental and Correlational Level, taking as a sample
75 employees of the company. Likewise, the survey was applied with the

application of the questionnaire using the Lickert scale.

Keywords:
Management of human talent, organizational commitment, selections and control
of personnel, analysis of the position, affective, continuous and normative

commitment.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO, SISTEMATIZACION Y FORMULACION
DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La organizacién en un entorno publico o privado, se notd6 multiples
dificultades en la gestion del talento humano en relacion al compromiso
organizacional del colaborador; asi un buen funcionamiento de las
misma y en el aumento o disminucion de la institucion.

Por lo que, mediante &mbitos con mayor requerimiento las instituciones
cada vez mas relevantes, por ende, el sector empresarial muestra una
importancia en las evoluciones, eficiencia y trascendencia en las
inversiones, asociado al capital humano.

Torres (2005) da a conocer que el desempefio de talento humano, tiene
una actividad humana y social, entienden la importancia en lo
econdémico. Esto cambia la manera de gestionar el talento humano,
pasando de un entorno tradicional destinado a actividades hacia un
entorno por resultado. Estos se evidencian en las actitudes de la
personal influyendo en la realizacion de sus actividades, lo cual genera
un verdadero Compromiso organizacional. Empero, estos estan
asociados al producto, competitividad, rentabilidad, entre otros. En tal

sentido las instituciones requieren medir el resultado por medio del gth.

La accion estratégica del capital del personal opta por reales desafios,
donde el representante involucre la participacion del personal. Donde la
institucion por medio de aspectos internos, dé a conocer aspectos
competitivos y la importancia de criterios técnicos. Esta problemética
fue encontrada en la empresa Grupo Mitracon SAC. Por esta razén la
necesidad de investigar estas variables de estudio en la empresa Grupo

Mitracon S.A.C., al determinar el estudio se buscara la reduccién de las
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dificultades que presenta los trabajadores de la empresa y fomentara

mejor desempefio de los mismos.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General
¢Cual es la relacion entre la Gestion del Talento Humano y
el compromiso organizacional de los colaboradores de
Grupo Mitracon S.A.C. de Pasco en el afio 2019?

1.2.2. Problemas Especificos
= ;Qué relacion existe entre el proceso de Seleccion del
Personal con el Compromiso Organizacional de los
colaboradores de Grupo Mitracon S.A.C. de Pasco en el
2019?

= ;Queé relacion existe entre el proceso de Control de
Personal con el Compromiso Organizacional de los
colaboradores de Grupo Mitracon S.A.C. de Pasco en el
20197

= ;Qué relacion existe entre el proceso de Analisis del
puesto con el Compromiso Organizacional  de los
colaboradores de Grupo Mitracon S.A.C. de Pasco en el
2019?

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1.

Objetivo General

Determinar el nivel de relacion entre la Gestion del Talento
Humano y el compromiso organizacional de los colaboradores de
Grupo  Mitracon S.A.C. de Pasco en el 2019
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1.3.2. Objetivos Especificos
= Determinar la relacion existe entre el proceso de Seleccion del
Personal con el Compromiso Organizacional de los

colaboradores de Grupo Mitracon S.A.C. de Pasco en el 2019.

= Determinar la relacion existe entre el proceso de Control de
Personal con el Compromiso Organizacional de los
colaboradores de Grupo Mitracon S.A.C. de Pasco en el afio
2019

= Determinar la relacion existe entre el proceso de Analisis del
puesto con el Compromiso Organizacional de los colaboradores
de Grupo Mitracon S.A.C. de Pasco en el afio 2019.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Justificacién Teorica

Actualmente hay diferentes pensamientos e investigaciones relacionado
al “talento humano y compromiso organizacional”, Chiavenato, quien
pone en conocimiento la gestion y sus técnicas. Arciniega L. (2002), da
a conocer en su libro, “;como hacer que la gente se ponga la camiseta?”,
donde se acepta lo tedrico beneficiando con teoria en el estudio. A su
vez, incluye en el mejoramiento del talento humano hacia el
compromiso organizacional de la empresa Mitracon S.A.C. enfocados
en el personal. La institucién no puede ser ajena ya estos determinan las
metas y objetivos de la organizacion.

Por lo cual hay una justificacion tedrica, donde el resultado mejore la

percepcion que se viene dando del tema.
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1.4.2. Justificacion Practica
El resultado de esta investigacion podra sistematizarse para luego ser

afladido al campo de la administracién, ya que se estaria aclarando la
relacion que existiria de forma inalterable entre las variables que se
trabajan. Por lo que hay una justificacion practica ya que los
conocimientos obtenidos en la universidad se estan relacionando a la
actividad préctica en nuestra region, pais, y ciudad, como una forma de
corroborar, refrescar y/o descartar teorias.

Cabe mencionar, que es muy acertado la investigacion de este tema
porque a través de los conocimientos que conciba, se puede vislumbrar
mejor como afecta el correcto desarrollo de la Gestion del Talento
Humano y su relacion propiamente dicha con el Compromiso
organizacional, y asi poder ofrecer los cambios que sean pertinentes
para una mejora continua.

1.4.3. Justificacién Metodoldgica
Metodoldgicamente la investigacion se fundamenta en las teorias sobre

las variables en estudio; en el acaparamiento de datos mediante
encuestas lo que nos facilitara establecer la relacion entre las variables
de la empresa Mitracon S.A.C.; realizando una investigacion mediante
la correlacion de Spearman, estableciendo el grado de significancia.

1.4.4. Justificacion Social
Se evidencia las interacciones para las variables en el trabajo
presentado, se desarrollara en principios en caracter administrativo para

fomentar un contexto de labor con participacion activa del personal.
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1.4.5. Justificacién de Conveniencia

Es de utilidad el reconocer la relacién que hay entre el Gestion del
Talento Humano y el Compromiso organizacional, ya que sera
provechoso para las empresas que se encuentran en la region centro del
pais a elaborar estrategias que le consientan aplicar la acertada Gestién

del capital humano para aumentar su compromiso con la empresa

1.5. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Delimitacion Espacial
Tendra como dmbito geografico a la ciudad de Cerro de Pasco, el mismo
que incluye los colaboradores de la empresa Mitracon S.A.C. de la Unidad
de la ciudad de Cerro de Pasco.
1.5.2. Delimitacién Temporal

El lapso de tiempo abarcé el analisis de los resultados en el afio 2019.

1.5.3. Delimitacion Conceptual o Temética

Se analiza temas concretos como Gestion del talento humano y su relacion
propiamente dicha en el Compromiso Organizacional de la empresa Mitracon

S.AC.

MARCO TEORICO
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2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

2.1.1. A nivel Internacional

De Ledn, E. (2013), realiz6 la investigacion titulada “Gestion del talento
humano en las pequefias y medianas empresas en el area Urbana de
Retaliuleu” de la Universidad Rafael Landivar, Retalhuleu — México. Tesis
para optar el grado de Psicélogo Industrial/Organizacional. El autor plante6
como problema, ¢Como se gestiona la calidad del talento humano en las
pequefias y medianas empresas en el area urbana de Retalhuleu?, esta
investigacion tuvo como objetivo determinar la calidad de la gestion del
talento humano en las pequefias y medianas empresas del area urbana de
Retalhuleu. En el Resumen textualmente se menciona La presente
investigacion se efectu6 mediante el analisis de la calidad de la gestion del
talento humano en las pequefias y medianas empresas del area urbana de
Retalhuleu. El tipo de investigacion utilizada fue de caracter descriptivo,
debido a que se examinaron las normas y procedimientos determinadas en la
gestion del talento humano, las formas y métodos orientados a la
explotacion y fortalecimiento de los conocimientos y practicas del Recurso
Humano, los procesos y contextos de motivacion de interés laboral y
personal del recurso humano y los procesos que emplacen al beneficio de
cualidades, talentos y destrezas del recurso humano en las pequefias y
medianas empresas en el area urbana de Retalhuleu; mediante los resultados
estadisticos alcanzados, calculados y descifrados, manejando como

herramienta el cuestionario de gestion del talento humano. La primordial
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conclusién que se obtuvo, es que por medio de este estudio se manifiesta un
pequefio porcentaje en cuanto al compromiso que muchas PYMES del éarea
urbana de Retalhuleu muestran con relacion a la gestion del talento humano,
el cual se observa ain mas en las normas y procedimientos en sus diferentes
lineas de funcionamiento y pruebas técnicas, tanto para realizar el contrato
del colaborador detallando elementos en instruccion y perfeccionamiento.
Lo mas importante que se recomendd es la gestion para robustecer su capital

humano, con apoyo de mecanismos en su ejecucion hacia la institucion.

Crespo, C. (2016), en su trabajo “Clima y compromiso organizacional en
una mediana empresa manufacturera de San Luis Potosi, S.L.P. de la
Universidad Auténoma de San Luis Potosi —México.” Trabajo para obtener
el grado de Maestro en Administracion. Planteo que el problema, ¢De qué
manera se relacionan el clima organizacional y el compromiso
organizacional en una empresa?, esta investigacion tuvo como objetivo El
proposito de este trabajo fue  determinar el clima y compromiso
organizacional que prevalece en una empresa manufacturera ubicada en la
ciudad de San Luis Potosi, asi como la correlacion que existe entre ambos
conceptos, a fin de proveer informacion util para implementar estrategias
que mejoren el clima y afianzar el compromiso organizacional de los
trabajadores de dicha empresa. En el Resumen textualmente se menciona
“Este trabajo tiene como objetivo principal analizar la relacion que existe

entre clima y compromiso organizacional y de estos con las caracteristicas
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personales”. La muestra fue de 80 colaboradores, por medio de un estudio
empirico transversal aplicando cuestionarios en su desarrollo, Araujo et al.
(2011), da a conocer aspectos como, estilos en gerencia, reconocimientos,
autonomia, entusiasmo, recompensa e innovacion. Y el compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1991), donde determina la interaccion
para el clima y responsabilidad organizativa y aspectos como género, nivel
de puesto, el turno y si tuvo un rango mayor en la institucion, como aspectos
que no guardan relacion como edades, vejez.

Concluyendo que el clima organizacional es percibido por los
colaboradores donde se evidenciaron caracteristicas similares en relacion a
sus variables de estudio (figura 5). El estilo de gerencia se asemeja al clima
organizacional del trabajo, lo mencionado por Araujo et al. (2011).

Frias, P. (2014), en su trabajo “Compromiso y satisfaccion laboral como
factores de permanencia de la generacion Y” de la Universidad de Chile,
Santiago - Chile. Tesis para optar el grado de Magister en Gestion de
Personas y Dindmica Organizacional. La interrogante de este estudio que
guiaré esta investigacion fue a los representantes de esta, donde requieren de
informacion verdadera y concreta, con perspectivas viables; un mentor o
coach, donde se facilite las capacidades que no tienen, en esta circunstancia
esta investigacion tuvo como objetivo: “Determinar el Compromiso y
satisfaccidn laboral como factores de permanencia de la generacién Y”. En
el Resumen textualmente se menciona La presente investigacion se oriento
a identificar y describir los principales componentes que llevan a los

jévenes profesionales a durar mas tiempo en las empresas”. A su vez
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muestran aspectos en lo laboral, responsabilidad y desempefio laboral. Se
determind por medio de la literatura. Se concluyé en base a la data
encontrada donde la ONG genere encontrar labores resaltantes, donde en tu
totalidad muestra que es orgulloso, muestran importantes en su labor,
muestren satisfaccion en la institucion, pero el 92,3% no muestra la
estabilidad en la institucion. En base a la recopilacion se aprecia la falta de
acciones manifestando ser motivos primordiales de retiro de los ex
integrantes de la ONG, involucrados a este lo que induce a no aprovechar
estas perspectivas. Se reafirma la hipétesis planteada, sobre las
apreciaciones de entorno a la carrera influira en la poblacion estudiantil, de

manera autonoma.

2.1.2. Anivel nacional

Colonna, S. (2016), realiz6 una investigacion titulada “Relacion entre la
Gestion del talento humano y el Compromiso organizacional de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa local Paita, afio 2016 ”,
Universidad Cesar Vallejo, de Piura — Per0. Tesis de grado de Licenciada en
Administracion, donde plantea “;Cual es la relacion entre la Gestion del
Talento Humano y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local Paita, Afio 2016?”. Cuyo objetivo:
“Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local Paita, Afio 2016.”

En el resumen da a conocer: “La investigacion tuvo como objetivo
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determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Paita”; el trabajo refiere asimismo la eleccion de un colaborador, manejo de
los colaboradores, compromiso institucional. Su poblacion fue de 52
empleados de La Empresa Mitracon S.A.C, Se empled el cuestionario y la
entrevista. Por medio de un enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
transversal, descriptivo. Donde concluye la correlacion entre sus variables
de estudio.

El autor después de haber realizado el analisis correspondiente expone las
siguientes conclusiones: “existe una relacion altamente significativa y
directa entre la dimension de selecciébn de personal y la variable
compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestién
Educativa Local Paita”, donde se debe considerar el compromiso
organizacional, donde de gestione el aspecto humano, también el
compromiso organizacional se determina en los colaboradores como base
para ello. Ademas “la relacion entre el control del personal y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local
Paita, es muy significativa y directa debido a que el control del talento
humano, generan un mayor compromiso organizacional; cuando las
politicas de control funcionan, la organizacion también funciona”; a su vez
“el nivel de compromiso organizacional medio, se presenta basicamente en
los trabajadores que califican al control del personal como medio o
deficiente, y dicho compromiso mejora a un nivel alto o muy alto, cuando el

control del personal es mas eficiente”. Se constituye que “la relacion entre el
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andlisis del puesto y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Unidad de Gestiéon Educativa Local Paita, es altamente significativa ya que
el compromiso organizacional medio se presenta cuando el andlisis del
puesto esta en un nivel medio o es calificado como eficaz, y que este mejora
a un nivel alto o muy alto, cuando el anélisis del puesto es calificado
también como eficiente o muy eficiente; concluyendo que si existe un

andlisis de puestos idéneo”.

Aguirre, J. (2015) para su estudio “Gestién del Talento Humano y su
relacion con el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, 2015”, Universidad Nacional José Maria Arguedas de
Andahuaylas — Peru. Tesis de grado de Licenciada en Administracion de
Empresas.

Donde la problematica se precisd de la siguiente manera: “;Cual es la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores y funcionarios de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
2015?” y como objetivo general: “Determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores y
funcionarios en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015, su
metodologia es el enfoque cuantitativo, disefio transaccional -
correlacional. Para lo cual establecio la relacion que hay acerca de la
Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas. Para ello se dimensionaron, seleccion de
colaborador, capacitar al colaborador. Para la recopilacion de la data se
abarco a 104 trabajadores del area administrativa; en lapso de octubre y
noviembre, por medio del cuestionario, determinado la confiabilidad
aceptable en el estudio realizado. Se obtuvo una relacién positiva de 0.00 <

0.05 por medio de una formula estadistica, donde refleja la correlacion entre
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sus variables de estudio.

El autor determino una representatividad de 0.819 mostrando una
correlacion positiva alta, y 0.640 denotando una correlacion moderada, el
siguiente valor de 0.613, a su vez 0.756 ambos con una relacion moderada y
alta, finalmente un dato de 0.672, determinando una correlacion positiva
moderada tanto para su variables como sus dimensiones en su estudio
realizado.

Aguilar, N. y Pinglo, E. (2017), en su trabajo “Calidad de vida laboral y su
relacion con el compromiso organizacional de los trabajadores de la
constructora Peru Obras SRL del Distrito de Trujillo, 2017” De la
Universidad Cesar Vallejo de Trujillo — Perd. Tesis de grado académico de
Licenciado en Administracion, muestra: “;Qué relaciéon existe entre la
Calidad de vida laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores
de la Constructora Perdl Obras SRL del Distrito de Trujillo, 2016?”, Donde
el objetivo: “Determinar la relacion entre la calidad de vida laboral y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Constructora Peru
Obras SRL del Distrito de Trujillo, en el 2017

En el resumen ejecutivo textualmente se menciona: “El propdsito de la
presente investigacion es determinar la relacion entre la Calidad de Vida
Laboral y el Compromiso Organizacional de los Trabajadores de la
Constructora Per( Obras SRL del Distrito de Trujillo 2016”. Donde el
estudio fue descriptiva correlacional - corte transversal; donde se aplicé el
cuestionario. Donde en la institucion se relaciona a con un valor 2.64;
compromiso organizacional con 2.57. Posteriormente, se determin6é una

relacion moderada y alta para sus variables, A su vez, se comprob6 que hay
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una correlacion positiva alta para “la calidad de vida laboral con el

compromiso organizacional”’; denotando 82.3% para la institucion sefialada.

2.1.3. Anivel local

Baldeon, E. y Zevallos, W. (2015), en su trabajo “Gestion del Talento
Humano y el comportamiento de los colaboradores. estudio
contextualizado en la entidad financiera del Banco de Crédito - agencia la
oroya”. Universidad Nacional del Centro del Peri de Huancayo — Peru.
Trabaja para obtener el titulo de Licenciado en Administracion, se plantea
como problema: ““;Cuél es el impacto de las practicas de Gestién de Talento
Humano sobre el comportamiento de los colaboradores en la entidad
financiera del Banco de Crédito — Agencia La Oroya?”, Esta investigacion
tuvo como objetivo: “Identificar el impacto de las practicas de Gestion de
Talento Humano sobre el comportamiento de los colaboradores en la
entidad financiera del Banco de Crédito — Agencia La Oroya”. En el
resumen ejecutivo textualmente se menciona: “El estudio abarca un tema
vital en el concierto de las empresas que valoran competencia, el
crecimiento y desarrollo”. Esto involucra una sucesion de practicas
encaminadas al ajuste en el &mbito econdmico, social y tecnolégico en las
instituciones; y funcion a: eleccién, desarrollo y evaluar aspectos de la
institucion. El talento humano, asi como sus caracteristicas cognitivas y
actitudinal, en relacion a criterios internos por un direccion, por ejemplo:
politica de desarrollo, empoderamiento, premio, valores entre otros, lo

relevante de estos criterios es que estén involucrados en las instituciones. El
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modelo por competencias es el adecuado para edificar una organizacion
conforme a las eras modernos donde sobresale la inteligencia y la actitud.
Repentinamente, la inteligencia emocional se muestra mas
transcendentales.

El autor después de haber realizado el anélisis correspondiente expone las
siguientes conclusiones: “El uso de determinadas practicas de Gestion de
Talento Humano mejora el comportamiento de los colaboradores en la
entidad financiera del Banco de Crédito — Agencia La Oroya”. Se evidencia
un resultado adecuado en la conducta de los empleados, El resultado es de
39.8%, “impacto positivo medio”, con una significancia de 3.7% < 5%. El
resultado indica que la retribucién a los trabajadores estd encaminada a la
retencion y al refuerzo se muestra positivo. EI 57.2%, “impacto positivo
medio” con una significancia de 0.7% < 5%. Se muestra un impacto
positivo en la conducta de los empleados, El impacto al 65.0%, “impacto
positivo medio”, significancia de 0.3% < 5%. Estos demuestran un
impacto negativo en la conducta de los empleados. El -1.4%, “impacto
negativo bajo” significancia de 37.8% > 5%. Se muestra la etapa de eleccion
y perfil del espacio laboral en “impacto positivo”. ElI impacto 0.9%,
“impacto positivo bajo” significancia de 32.3% > 5%. Se determina que la
seguridad en lo laboral muestra aspectos de cuidado y entorno psicoldgico
hacia la entidad mediante el “impacto negativo” por los colaboradores. El
impacto -0.05%, significancia de 48.8% > 5%.

Ricra, J. (2015), realiz6 una investigacion titulada “Calidad de Servicio de

la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo, Agencia 13 de
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Noviembre, EI Tambo, Afio 2013”. Universidad Nacional del Centro del
Perd. Huancayo — Per(. Trabajo para obtener el titulo de Licenciado en
Administracion, planteo: “¢;Cudl es la relacion que existe entre la gestion del
capital humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
TECNOMIN DATA S.R.L. Chungar — Cerro de Pasco - 2014?”. Cuyo
objetivo: “Determinar la relacion que existe entre la gestion del capital
humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
TECNOMIN DATA S.R.L. Chungar — Cerro de Pasco — 2014.”.

En el resumen ejecutivo textualmente se menciona: “En el presente, los
empleados no deben ser considerados como solo recursos. El talento
humano es relevante en el triunfo de las empresas”. Con un tipo aplicado,
nivel correlacional, disefio no experimental — transversal, con una
representatividad de 20 usuarios y la hip6tesis se constatd con la parte
estadistica. Se muestra una correlacion entre sus variables de estudio, los
mismo fueron contrastados por la teoria y dada cientifica.

Ledn (2013), en su trabajo titulado “Desempefio y Calidad de Servicio en el
area de Operaciones de las Agencias de la Zona centro de Scotiabank -
2012 De la Universidad Nacional del Centro del Pert de Huancayo — Peru.
Trabajo para optar el grado de Economista, se plantea como problema:
“¢Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo 2016-20177?”,
Cuyo objetivo: “Determinar la relacion que existe entre la gestion del

talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
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ENSIL E.I.LR.L. Huancayo 2016-2017.”. En este caso para los que trabajan
en las agencias centro.

En el resumen ejecutivo textualmente se menciona: La presente
investigacion se encuentra formalizado en base a lo mencionado por
(Chiavenato, 2009) enfocado a talento humano y (Fred, 2008) enfocado a
desempefio laboral. Se utiliz6 el método cientifico, investigacion Pura,
disefio no-experimental — transversal, nivel es correlacional. Para la
aplicacion se realiz6 por medio del cuestionario. Determinando un total de
31 items, obteniendo un elevado porcentaje de “en desacuerdo”. En funcion
a proceso de admision de personas fue del 50% “muy en desacuerdo”. Para
proceso de aplicacion del 60% “ni de acuerdo, ni desacuerdo”. Para la
remuneracion de 40% “en desacuerdo”. Proceso de desarrollo de 70% “en
desacuerdo”, proceso de retencion de 80% “en desacuerdo”, proceso de
control de 60% “ni de acuerdo, ni desacuerdo”. Por ende, los trabajadores
desearian una metodologia para gestionar el talento humano. Se concluye la
correlacion entre sus variables. El autor después de haber realizado el
analisis correspondiente expone las siguientes conclusiones: “Determinar la
relacién entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral en la
empresa ENSIL E.I.LR.L”. se determind una correlacion entre sus variables,
donde GTH es viable que se optimice la practica laboral de los trabajadores
del a entidad. Reduciendo las dificultades que no trasciendan en los
beneficios de la entidad. Con referencia al objetivo, se ha fijado la
aplicabilidad, retribucion, crecimiento, conservacion con una interaccién

laboral; mejorando el desarrollo del personal en la entidad ENSIL E.I.R.L.
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Por otro lado, no hay interaccion entre la etapa de admision y

desenvolvimiento en el trabajo.

BASES TEORICAS

a) GESTION DEL TALENTO HUMANO:

DEFINICION:

Chiavenato (2009) define la gestion del talento humano como el
conjunto de politicas y practicas necesarias para regir todos los aspectos
relacionados con las personas, incluso reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas, evaluacion del desempefio, remuneracion y
calidad de vida. Por ende, la gestion del talento humano, depende entre
muchos, de los siguientes elementos principales: La cultura de la
empresa, la estructura asimilada por la organizacion, las caracteristicas
del contexto ambiental, el negocio de la organizacién, la tecnologia
manejada y los procesos internos. En cada uno de estos aspectos es
oportuno recalcar que la gestion del talento humano esta conformada por
los individuos y las organizaciones, por ende, es primordial el trato que
se les da a los individuos, sea como SOCiOS O COMO recursos.

(Chiavenato, 2009, p. 07)

La gestion del talento humano en la empresa se define como el proceso
de administracion al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo
humano, la experiencia, la salud, los conocimientos, las habilidades y

todas las cualidades que posee el ser humano como miembro de la
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organizacion en beneficio de la propia organizacion y del pais en

general.” (Machicao, 2011, p. 14)

Segun Robbins, (2007), Afirma que los recursos humanos tienen una
perspectiva de aplicacion y practica de las actividades mas trascendentes
dentro de la organizacion o empresas siendo la Gestion del talento
humano un pilar primordial para el desarrollo exitoso de los procesos,
pues al final los individuos son los responsables de elaborar las

actividades puesto que los proyectos no se desarrollan por si solos.

Alles (2007), resalta dos componentes del talento humano: los
conocimientos y las competencias, pero esta Ultima caracteristica es el
factor diferenciador y define un mejor desempefio. Un verdadero talento
estara relacionado por la combinacién de ambos componentes y se
solicitara de diferente manera respecto a la labor que deba desempefar el

trabajador.

Dessler y Varela (2011) afiaden que la administracion del talento
humano se entiende como la gestion de las relaciones personales de la
funcién gerencial; en especifico, se refiere al proceso de reclutamiento,
capacitacion, evaluacion, remuneracion, y aseguramiento de un ambiente
seguro para el trabajo, regido por normas de ética y de justicia para todos

los trabajadores de la institucion.
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A su vez, Caicedo y Acosta (2012) menciona al ser humano no como un
medio en el &mbito de produccion en la entidad, al contrario un interés
personal y social. A su vez “considera al ser humano artifice de los
cambios en las organizaciones, el elemento primordial aqui es mostrar
como se puede lograr una relacion gana-gana de todos los actores y
autores del desarrollo de la organizacién”. Se menciona que GTH tiene
como mision buscar el desarrollo, asi como los colaboradores de la
institucion, impulsando su desenvolvimiento en la labor que desempefia.
Pardo (2013) aduce la Gestion del Talento Humano administra el
desarrollo del talento humano de manera concordante con las politicas de
la institucion. Prosigue mencionando que la Gestion del Talento Humano
debe encargarse del desarrollo de los seres humanos que componen la
organizacion en el ambito laboral.

Veras y Cuello (2005) conceptian la Gestion del Talento Humano,
basados en Fernandez (2001), “la forma como la organizacion libera,
utiliza, desarrolla, motiva e implica todas las capacidades y el potencial
de su personal, con propositos a una mejora sistematica y permanente
tanto de este como de la propia organizacion”. (p. 14)

Jaramillo (2005), la Gestion del Talento Humano es el conjunto de
procesos requeridos para liderar a los trabajadores de una institucion, que
incluyen etapas como el reclutamiento, seleccion, capacitacion, politicas

de compensacion, evaluacion del desempefio, salud ocupacional y
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bienestar, entre otras; con el objetivo de conseguir el mayor valor

agregado al producto de cada componente de la organizacion.

Robbins y Judge (2009) menciona “hay dos visiones desiguales de los
seres humanos: uno negativo en esencia, denominado teoria X, y el otro
esencialmente positivo, llamado teoria Y”. Al determinar el accionar de
los representantes ante los colaboradores, se determina que el
pensamiento que tenian aquéllos sobre engloba a 35 grupos de
suposiciones y modelaban su conducta hacia los empleados. A su vez en
relacion a la teoria X, los jefes intuyen que al personal no sientes interés
en sus labores, donde tienen que ser encaminados, inclusive obligarlos,
en oposicion de la percepcion de la actividad humana, para la teoria Y,
los jefes inducen que la labor es natural, buscando responsabilidad.
También da a conocer que el orden superior se somete a las personas,
mencionan que “los condicionales de la teoria Y eran mas validos que los
de la X”. Por ende, se plantearon doctrinas entre ellas toma de decision,
trabajo responsable que esbozaran desafios y excelentes interacciones en
equipo, impulsando la estimulacion del individuo en su labor. Se
menciona la carencia de afirmaciones en sus supuestos, al contrario al
afirmar el concepto “Y” fomentaria mas aceptacion en los empleados,
El talento humano se sostiene como las practicas y politicas necesarias
para llevar los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas de
la labor administrativa; en concreto que trata de evaluar, incorporar,

capacitar, retribuir y brindar un ambiente seguro e imparcial para los
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trabajadores de la empresa. (Dessler, 1996, p. 11)

OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Los individuos componen el primordial sujeto en la institucion, es por

ende la importancia que las organizaciones sea consecuente con Sus

colaboradores y otorguen un clima adecuado. Las que obtuvieron

rentabilidad muestran que, con perseverancia, conservacién pueden

generar mayores ganancias. En tal sentido cuando el colaborador es

tomado en cuenta se genera un cambio. El talento humano engloba una

colaboracién de los trabajadores a fin de cumplir con las metas de la

institucion. Las diferentes &reas en la entidad se relacionan a un caracter

individual, pero todos muestran aspectos similares.

“Los objetivos del talento humano son variados; entre otras cosas,

contribuir a la eficacia de la organizacion”. (Chiavenato, 2009, p. 11)

= Apoyar a laempresa a conseguir sus metas y a cumplir su mision. Este
estd asociado al capital humano que es considerado por las
instituciones.

= Aportar competencia a la empresa. Donde se busque la creacion, la
aplicacion y competencia al capital.

= Suministrar a la empresa talentos con capacidades y motivacion
adecuada. Ya que los representantes mencionan que es importante
para la entidad tanto los colaboradores como los clientes, Razon por el
cual el personal tiene que estar capacitado. El paso dos es ofrecer
aceptacion, tanto econdmico, a fin de fomentar un buen

desenvolvimiento.
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= Acrecentar la aceptacion del personal en la entidad. Afos atras se
enfocaba en la necesidad de la entidad, en la actualidad sufrié un
cambio que esta asociado al personal, involucrarse e identificarse con
el trabajo es un punto vital para el desarrollo mutuo.

= Desarrollar y proteger el entorno laboral. Este involucra el entorno
laboral donde se desempefia por medio de sus caracteristicas, empatia,
clima laboral entre otras.

= Conservar una politica de ética y conducta responsable. Donde se
demuestre criterios de ética del personal de la entidad hacia los
potenciales usuarios o clientes del mismo.

= Construir a la mejora de la entidad y el personal. Ya no basta con
cuidar a las personas. Al cuidar a los talentos debe cuidar también el
contexto donde laboran. Esto implica la organizacion del trabajo, la
cultura corporativa y el estilo de administracion. Al lidiar con estas
variables, el talento humano conduce a la creacion no solo de una
fuerza de trabajo fuertemente involucrado, sino también de una

empresa nueva y diferente. (Chiavenato, 2009, p. 18)

ETAPAS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
Relaciones industriales:

= Concentracion en las diferentes areas de trabajo.

= Burocracia y operante practica
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Disposiciones nacidas de la entidad y mecanismos del area de
recursos humanos

Elaboracién de &mbitos con especialidad en las diferentes areas.
Contratacion, destitucién, asistencia, orden, relacion con los
sindicatos

Cuidado, imposicion, sancion.

Administracion del recurso humano:

Responsabilidades de lineas

Departamento mentalizado y tactico

Disposiciones salidas por medio de las areas pertinentes.

Consultoria interna y prestacion de ambitos con especialidad.
Incorporacidn, eleccién, induccion, gestion de sueldos, limpieza y
interaccion sindical.

Agradar y contar con un personal calificado.

Gestion del talento humano:

Descentralizacién de los representantes a grupos

Orientacién general y estrategias de negocios

Disposiciones y accionar de los directores y grupos laborales.
Criterios internos, descentralizacion

Eleccion de los representantes, en funcion de capacitaciones,

liderazgo entre sus empleados.

Fomentar el desarrollo de la institucion

LA POBLACION COMO PARTE DE LA ENTIDAD.
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Se menciona la clasificacion por medio de:
a. Personas como recursos:
= Empleados aislados en los puestos
= Horario estricto establecido
= Preocupacion por las normas y las reglas
= Lealtad a la organizacion
= Dependencia de la jefatura
= Alineacion con la organizacion
= Ejecutores de tareas
* Importancia en las destrezas manuales

= Mano de obra

b. Las personas como asociados:
= Colaboradores congregados en equipos
= Metas negociadas y compartidas
= Preocupacion por los resultados
= Atencion y bienestar del cliente. (Vinculacion con la mision y la
vision)
= [nterdependencia con colegas y equipos
= Participar y compartir
= |mportancia de la ética y la responsabilidad
= Proveedores de actividad
= Importancia del conocimiento

= Inteligencia y talento (Chiavenato, 2009, p. 20)
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CRITERIOS DEL TALENTO HUMANO
= La persona con criterio propio, determinando sus aptitudes y ambitos

competitivos.

= EIl personal como impulsor de la entidad, por medio de sus destrezas
para un cambio.

= El personal vinculado a la entidad fomentando el éxito. Basados en la
voluntad, entrega, trabajo.

= El personal con talento, con aspectos que impulsen el logro de las
metas de la entidad.

= El personal parte del ambito humano de la entidad, parte resaltante en

la formacion del mismo. (Chiavenato, 2009, p. 36)

¢QUE QUIERE DECIR ADMINISTRACION DEL TALENTO
HUMANO?
Para el representante ya sea en el ambito de la direccidn, area cumple con

puntos importantes como: planeacion, direccién, control y organizacion.
Buscando el apoyo del representante a impulsar las actividades en
equipo. Conllevando al cumplimiento de las metas en relacién a sus

colaboradores.

Estos aplican précticas para el desarrollo de las actividades como:

= Integrar talentos a la organizacion
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Socializar y orientar a los talentos en una cultura participativa, grata 'y
emprendedora

Disenar el trabajo, individual o en equipo, para hacerlo significativo,
agradable y motivador

Distinguir a los talentos, como un refuerzo positivo, por un trabajo
excelente y por lograr los resultados

Evaluar el trabajo humano y mejorarlo continuamente

Participar y transmitir conocimiento, y proporcionar realimentacion
intensiva

Formar y desarrollar talentos para crear una organizacion de
aprendizaje

Ofrecer excelentes escenarios de trabajo y mejorar la calidad de vida
dentro del mismo.

Conservar excelentes relaciones con los talentos, los sindicatos y la
comunidad en general

Aumentar la competencia de los talentos para aumentar el capital
humano de la empresa y, en consecuencia, el capital intelectual.

Incentivar el desarrollo de la empresa.” (Chiavenato, 2009, p. 24)
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DIMENSIONES DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Se presentan como:

Proceso de reclutamiento de las personas. Son los procesos para
incluir a nuevos elementos en la empresa. Se pueden denominar
procesos para proveer 0 suministrar personas. Incluyen el
reclutamiento y la seleccion de personal.

Proceso de seleccidn de personas. Son los procesos para disefiar las
actividades que las personas ejecutaran en la empresa, para orientar y
acompafar su trabajo. Contienen el disefio organizacional y de
puestos, el analisis y la descripcion de los mismos, la colocacion de
las personas y la evaluacion del desempefio.

Procesos de incorporacion de personas. Son los procesos para
instruir e aumentar el desarrollo profesional y personal. Implican la
formacion del colaborador.

Proceso de capacitacion de personas. Son los procesos para crear
las condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias para las
actividades de las personas. incluyen la administracion de la cultura
organizacional, el clima, la disciplina, la higiene, la seguridad y la
calidad de vida y las relaciones sindicales.

Proceso de retencion de personas. Son los procesos para dar

seguimiento y controlar las actividades de las personas y para
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comprobar los resultados, contienen bancos de datos y sistemas de

informacion administrativa. (Chiavenato, 2009, p. 38)

Figura 1. Procesos de la Gestion del Talento Humano

Gestion de talento
humano
Admision de Aplicacion de Compensacion Desarrollo de Mantenimiento Monitoreo de
personas personas de personas personas de personas personas
- Reclutamiento - Diserio de - Remuneracion - Entrenamiento - Disciplina - Bases de datos
- Seleccion Cargos - Beneficios - Programas de - Higiene, seguridad | - Sistemas de
- Evaluacion del servicios cambio y calidad de vida informacion
desempefio - Comunicacion - Relaciones gerencial
con los
sindicatos

Nota. Acopiado de la biografia de GTH (Chiavenato, 2009, p. 39)

CARACTERISTICAS DEL TALENTO HUMANO

Soporte en los ambientes

Direccién del proceso

Benchmarking

Consejeria y ambito estratégico
Descubrimiento y diferencias culturales
Relevancia de las metas

Indagacion de la actividad de la entidad

Vision hacia lo venidero de la entidad
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= Asesoramiento del personal
= Apoyo a los representantes y sus grupos

= Valor de participar. (Chiavenato, 2009, p. 33)

COMPROMISO ORGANIZACIONAL:

DEFINICION:
La contribucidn por parte del colaborador a su centro de trabajo y la

forma en que se identifica con ella es lo que determina el nivel de
compromiso es por ello que en las empresas donde sus colaboradores se
sienten identificados tiende a existir una menor probabilidad a renunciar.
El compromiso varia de una persona a otra. A lo largo de la estancia de
empleados dentro de una organizacion, las experiencias laborales siguen
teniendo influencia en el compromiso con la organizacional y muchos

factores contribuyen al compromiso o a la falta del mismo.

Meyer, Allen y Smith (1993) definen “el compromiso organizacional
como el grado en que un empleado se identifica con una organizacion
particular y sus metas, y desea conservarse como miembro de ésta”
(Robbins, S. y Judge, T., 2009, p.79) Amozorrutia, J., (2016). Define
también que “el compromiso organizacional es aquel lazo psicoldgico
que une a los colaboradores con la organizacion” (p.3).

Los colaboradores completamente comprometidos en su trabajo dan mas
de si mismos hacia el logro de los objetivos organizacionales, lo cual

simboliza una gran ventaja competitiva.
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El personal tiene que estar reconocido en su centro laboral, la
problematica mace cuando hace falta este criterio de trato hacia el
personal fomentando poco interés de los mismos.

Para que el personal se sienta con interés debe existir reconocimiento en
el mismo, partiendo de la falta identificarse con la entidad, donde el

personal no se siente motivado, siendo un problema usual.

Los colaboradores con compromiso cooperan con mediante sus
funciones con la entidad. Stteers (1977) conceptia “que el compromiso
es como una fuerza que permite la identificacion y el involucramiento de
una persona con una organizacion, considerando de esta manera que
existen tres fuentes trascendentales del compromiso: las caracteristicas
personales, las caracteristicas del trabajo y las experiencias en el

trabajo™. (p.38).

IMPORTANCIA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL.
Rodriguez, Diaz, Fuertes, otros, 2004, pp.139-140, menciona:

= Las entidades muestran una parte importante en el conocimiento,
caracteristicas de sus colaboradores, el grado de intensidad, ya que
son diferentes en cada caso. A su vez, la necesidad de contar con una
buena conducta por parte del personal.

= Laganancia con el &mbito organizacional asociado al personal, el cual
se refleja a inicios de la labor, en tal sentido se tiene que tener el

control en el momento oportuno.
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= Un escaso compromiso implica tener acciones en contra como poco
interés laboral, poca motivacién, presencia de renuncias, que afectan a
la entidad.

= Actitudes en el ambito laboral entre ellas evaluaciones al personal,
intervenciones en la institucion. Estas son relevantes puesto que

trascienden en la actividad laboral.

DIMENSIONES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL.
Para Meyer, Allen y Smith, 1993, citado por Robbins, S. y Judge, T.,

2009, p. 79-82, “existe el compromiso afectivo, el compromiso de
continuidad y el compromiso normativo”. Para lo cual:

COMPROMISO AFECTIVO.

Este tipo hace referencia al &ambito de las emociones donde el personal
forma parte de la entidad; al valorar de la necesidad y expectaciones de la
entidad formando provecho de las dificultades que pueda tener la misma.
Para el cual el objetivo, tanto para el personal como para la institucion
cumplen la responsabilidad de formar parte de ella, siendo un todo, la
conservacion del &mbito organizacional involucra ponerse la camiseta
frente a cualquier dificultad.

Las emociones hacia la institucion se fortifican por medio de experiencia
involucrando respeto mutuo que se forja para el empleado y jefe.
(Robbins, S. y Judge, T. 2009, p.79) “la confianza por identificacion, la
cual se crea por medio de situaciones positivas en el transcurso de un
espacio de tiempo, es una condicion superior de confianza en donde

permite que la persona reaccione como agente del otra existiendo una
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conexién emocional entre las partes, es importante identificarse con la

entidad como parte del compromiso afectivo”.

COMPROMISO DE CONTINUIDAD
El grado de compromiso hacia la empresa por el bien econémico con el

de dejar la empresa, no hay muchos indicadores de empresas que lo
integren, como beneficios, ambito econdmico, &mbito laboral, cuando un
individuo requiere de otras zonas laborales, lo que estad revelando de
modo indirecto, tiene rasgos emocionales por la entidad, de permanecer
o no en ella. Este se abre ya que el personal siente que hace gran esfuerzo
por la entidad, en tal sentido el factor remunerativo juega un papel

importante.

La continuidad estd asociado al personal. En tal razon el interés forma

parte de las elecciones en la entidad.

COMPROMISO NORMATIVO

Esta implica la necesidad de ser parte de la entidad asociados a aspectos y
criterios de moral y ética. Se basan en aspectos politicos que de no ser
acatados el colaborador tendra diversas penalidades. Se busca el
cumplimiento de las normas de juego por parte del capital humano dentro
de la entidad laboral.

ESTRATEGIAS PARA REFORZAR EL COMPROMISO.

En su articulo Amozorrutia, J. (2016) publicado en Great Place To
México, atribuye “la relevancia de las habilidades en funcién al modelo

de competencias fundamentales en los ambitos laborales, donde generan
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confianza, fomentando trabajadores con mayor representatividad, de
forma auténoma y libre hacia la entidad y que muestren predisposion por

ella”. (pp.2-4):

Impulsando la bienvenida: Es importante en la entidad generar un

entorno agradable asociado al ambito laboral.

Inspirando: Se evidencia aspectos internos por parte de la entidad
hacia el personal, donde se identifiquen misién, vision de la

institucion como parte de la inclusion hacia ellos.

Hablando/escuchando: Es vital contar con medios comunicativos en
la entidad que permitan impartir una informacion por medio de las

diversas areas de trabajo.

= Agradecimiento: Es importante que los trabajadores sean reconocidos
por su labor en la institucion, donde la misma brinde mecanismos para

su reconocimiento.

= Desarrollando: Al tener un programa de capacitacion busca la
motivacion en el personal ya que fomenta el desarrollo del

conocimiento.

= Cuidando: Este se basa en que el personal se sienta respaldado por la
institucion generando un clima adecuado para la realizacion de las

actividades.



43

= Celebrando: Se busca tener éxito en equipo, donde todos forman parte
de esto, conllevando al cumplimiento con la entidad.

= Compartiendo: Se busca criterios de pertinencia e igualdad para todo
al ambito humano que conlleve a la meritocracia.

Es vital que las entidades apliquen estos criterios donde se impulse el

compromiso, y obtengan relacién entidad — personal, por ende,

generando un rendimiento y desarrollo para ambos entes.

CLIMA LABORAL DESDE LA FILOSOFIA GREAT PLACE TO
WORK.
Sierra y Bestratén (2014). “Indica que su aplicacion en construccion y

evaluacion de la excelencia en el punto de trabajo, el modelo GPTW se
abarca estudios practicos en base a experiencias insitu, en diversas
entidades convirtiéndose a una representatividad tedrica” (p.1).
Levering, 1988 citado en GPTW, s.f, parrl. “El resultado de las
percepciones individuales y/o compartidas de los miembros de una
organizacion sobre del entorno y comportamiento organizacional”. Esta
concepcion menciona dar parte a la confianza, impulsando “la
interaccion con las instituciones, jefes y miembros del ambito laboral”.
También menciona que la confianza es impartida por los directivos por
medio de respeto y la honestidad, basados en la concepcion de la entidad

y relacion con el personal de trabajo.

= CREDIBILIDAD.
Sierra y Bestratén (2014) menciona el modelo Great Place To Work
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“La credibilidad esta basada en la relacion directa de confianza con
los jefes. Los comportamientos clave que bien gestionados generan
credibilidad son: la comunicacion, la competencia en la coordinacion
y el actuar con integridad” (p.3). El personal percibe la autoridad de
los representantes como importantes a la hora del trabajo en equipo,
dando autonomia y brindando los objetivos de la entidad, partiendo
del representante impulsando el respeto, la unién de estos aspectos
hace nocién al modelo presentado. Ya que son importantes para la
institucion.

Heseelbein, G y Beckhard (1998). Menciona “Para tener buen
rendimiento a posterior, los representantes deben de contar con un
respeto hacia sus colaboradores, sino fuera el caso estos buscarian la

forma de alejarse”. (p.283)

RESPETO.

Este pilar de asemeja a la manera de reconocer, apreciar, valorar el
trato con los demaés colaboradores de forma mutua. Sierra y Bestratén
(2014) “Los mandos que generan respeto son aquellos que apoyan y
facilitan el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores”
(p.4). Se brinda acciones en beneficio del personal cuando se
proporcione materiales para la elaboracion de las actividades en el
trabajo. Entre ellas una relacion entre la entidad y el personal,
impulsando la mejora de ambos.

Es vital la relacion con el respeto mutuo entre los trabajadores. Adizes
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(1994). “Los componentes Yy la interaccion entre estos componentes
tienen que ser correctos. A la hora de tomar decisiones, necesitamos
un equipo complementario, cuyos miembros se respeten en si”.

(p.152).

IMPARCIALIDAD —EQUIDAD.

Las instituciones estan en blsqueda de personal capacitado y contar
con ellos es importante para ellos, pero varios buscan el cambio del
mismo ya sea por lo remunerativo, trato y oportunidades en su
desempefio laboral.

Sierra y Bestratén (2014) menciona “la imparcialidad se apoya en tres
conjuntos de actitudes y comportamientos deseables, generadores de
confianza: asegurar la equidad, controlar la ausencia de favoritismos y
crear igualdad de oportunidades” (p.4). La equidad es la reparticion de
los beneficios del personal de manera igualitaria, como un buen lugar
para laborar y ser justos en los ascensos a cargos superiores.

Wayne y Robert (2005), entiende “La equidad, en el contexto de la
compensacion economica, significa un trato salarial justo para los

empleados” (p.285).

CAMARADERIA.
= Esta esrelacionada al modelo de GPTW, donde esta enfocada no

para los integrantes de la entidad; por el contrario engloba a todo
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el capital humano y su interaccion con ellos.

Sierra y Bestratén (2014). Los tres indicadores para medir la
camaraderia en un excelente lugar de trabajo consta del grado de
familiaridad entre todos los subordinados sintiéndose uno mismo
como si estuviera en casa, la hospitalidad creando un ambiente
acogedor y agradable, el cual cobra mayor relevancia al momento
de incorporar a un colaborador nuevo a un puesto de trabajo libre
y finalmente el sentimiento de estar todos en un mismo equipo.
También Cuadra, A. y Veloso, C. (2007). Instituye que la
familiaridad estableciendo de esta manera que “El
compafierismo, aluda al grado de cooperacién y amistad entre los

empleados de la organizacion” (parr.40)

ORGULLO.

Sierra y Bestratén (2014). Entiende el GPTW, es estar orgulloso
de la institucion laboral, donde existe cooperacién, es importante
que el lugar de trabajo sea percibido como relevante. EI personal
imparte aspectos buenos al equipo de trabajo razén por el cual las
autoridades reconocen estos tratos. “El orgullo se refiera a la
relaciéon del empleado con su trabajo. Las personas lo habrian de
sentir en: su trabajo individual, en el trabajo de su equipo y en la
reputacion corporativa” (p.5).

Fischman (2009), da a conocer que el GPTW como punto
importante en las entidades que determinan “clima y cultura

organizacional” de manera seria. “El ambito empresarial se
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relaciona a la actitud de cada persona determinando su forma de
ser, por su parte el clima laboral es su estado de &nimo, que es

mas variable” (p.10).

2.3. MARCO CONCEPTUAL.:

a.

Gestion: es el desarrollo y ejercicio de responsabilidades sobre un
proceso que incluyen: La preocupacion por las disposiciones de los
recursos y estructuras necearias para que tenga lugar. Y la
coordinacion de sus actividades y semejantes.

Talento Humano: se refiere a los integrantes y fuerza laboral de una
empresa y organizacion.

Compromiso: obligacion concebida por un individuo que se
compromete o es comprometida a algo. Convenio formal que se
alcanzan dos o mas partes tras realizar ciertas concesiones cada una
de ellas.

Organizacional: se refiere a los intereses organizacionales y
profesionales de ciertos grupos hacen que estos se hallen en el
discurso moral una forma de presentar como grupales.

Seleccidon de personal: es aquella operacion, accion, que extendera
el departamento de recursos humanos y que reside en reelegir,
persiguiendo determinadas medidas y condiciones, a los elementos
MA&s capaces para ocupar un cargo O un puesto vacante en la

organizacion.
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Control de Personal: Es un mecanismo administrativo para controlar
a los colaboradores, donde se determina ingreso Yy retiro del personal
de la entidad.

Analisis del puesto: es un procedimiento que es parte de las
ocupaciones administrativas de una empresa y que trata de la
determinacion de las responsabilidades y deberes de las posiciones
laborales.

Compromiso Afectivo: es el apego emocional del trabajador hacia la
empresa.

Compromiso Normativo: es la lealtad de un trabajador para con su
empresa.

Compromiso Continuidad: manifiesta el reconocimiento de la
persona, con referencia a los precios y a la oportunidad de hallar otro
trabajo, lo que lo relaciona con su empresa.

Calidad: asociado a aspectos de los productos de forma interna y
externa de los mismos para un ambiente determinado.

Calidad del servicio: engloba aspectos en la prestacion del servicio
en la presencia de contextos de puntualidad, salubridad, higiene,
comodidad y otras que procuren la satisfaccion de las exigencias del
usuario.

. Canal de relacion: equipos y tacticas que usa la organizacion para
avalar al usuario. Dialogos entre el cliente y la empresa que suceden

en el punto de wventa, generalmente en wuna tienda.
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Condiciones de seguridad: engloba aspectos técnicos que deberan
realizar los transportistas con el objetivo de mermar el peligro de los
sucesos de accidentes de transito u otros funestos durante la
prestacion del servicio.

Elementos tangibles: el aspecto de infraestructura, material,
colaboradores y tecnologia.

Empatia: forma de sentir y percibir aspectos de otras personas.
Estrategia: técnicas de una entidad para cumplir con sus metas.
Estrategia competitiva: engloba de rasgos unicos de una
organizacion y sus bienes de importante accionar.

Fiabilidad: es la préactica para realizar la prestacién propuesta de
forma precisa e integro. Este componente es cada vez mas
significativo en el transporte.

Frecuencias: cantidad de viajes en un periodo determinado, con
horas determinados.

INDECORPI: Instituto Nacional de Defensa de la Competencia y de
la Propiedad Intelectual.

Itinerario: da a conocer el lugar de cada ambito terrestre.

Marketing: son las técnicas para la creacion, comunicacién para la
realizacion de la oferta asociado a las necesidades de los usuarios o
poblacion.

. Seguridad: asociada al cuidado del personal que labora en una

determinada entidad.
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X. Servicio de atencién al cliente: involucra el amable y cordial
interaccion con los potenciales usuarios.
y. Usuario: es la persona parte de la sociedad que hace uso del

transporte.

I11. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

Hipotesis General

Existe una relacion directa y significativa entre Gestion del Talento
Humano y Compromiso Organizacional de los colaboradores de Grupo

Mitracon S.A.C. - Pasco - 2019.

Hipotesis Especificas:

= Existe una relacion directa y significativa entre el proceso de seleccion
del personal y Compromiso Organizacional de los colaboradores de
Grupo Mitracon S.A.C. - Pasco - 2019.

= EXiste una relacion directa y significativa entre el proceso de control de
personal y Compromiso Organizacional de los colaboradores de Grupo
Mitracon S.A.C. - Pasco - 2019

= Existe una relacién directa y significativa entre el proceso de analisis y
Compromiso Organizacional de los colaboradores de Grupo Mitracon

S.A.C. - Pasco en - 2019



3.2. VARIABLES DE LA INVESTIGACION
= Variable 1: Gestién del Talento Humano

= Variable 2: Compromiso Organizaciona
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3.3. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADOR
¢ Las acciones del personal responden a los planes de largo plazo?
¢ Los planes de RRHH permiten prever el plan operativo de trabajo anual?
] ¢Se coordina y planifica estratégicamente el puesto de trabajo para cubrir una vacante de
Reclutamiento [7;Se utiliza diagnostico situacionales y analisis de informacion en la organizacion?
¢Se realiza un analisis de puestos de trabajo seglin necesidades por tipo de proyecto?
¢ Se utiliza una base de datos que registra candidatos para la empresa?
¢;Los responsables de RRHH utilizan el sistema informacion personal?
¢Se tiene actualizado el sistema de informacion de personal permanente?
¢Las pruebas de seleccién son oportunas?
¢Las pruebas contienen condiciones necesarias para los puestos de trabajo?
La gestion del talento L, ¢Las evaluaciones llevadas a cabo estén de acuerdo al puesto de trabajo?
humano en la empresa Seleccion ¢Las evaluaciones son permanentes permitiendo acceder a un puesto de trabajo?
se define como el ¢Las entrevistas son las adecuadas para cubrir los puestos de trabajo?
proceso de ¢Las entrevistas contienen los factores de éxito para ocupar el puesto de trabajo?
administracion al ¢Se aplican técnicas de seleccion de personal iddneo a RRHH?
acrecentamiento y ¢Las técnicas de seleccion evallan adecuadamente a las personas para un puesto?
conservacion del ¢Los trabajadores pasan la primera vez por un proceso de induccion o adecuacion al ca
esfuerzo humano, la ¢Se utiliza la ayuda profesional 0 memorizacion para desarrollar capacidades?
experiencia, la salud, ¢Se utilizan procesos para mejorar como potenciar las capacidades y habilidades?
Gestion del los conocimientos, las

Talento Humano

habilidades y todas las
cualidades que posee
el ser humano como
miembro de la
organizacion en
beneficio de la propia
organizacion y del pais
en general.
(Machicao, 2011, p.
14)

Incorporacion

¢Se busca mejorar los aspectos laborales, personales o de relacion laboral?

¢Se toma importancia a temas como cultura organizacional en el trabajo?

¢Se tiene un buen clima laboral en la empresa?

¢ Se percibe una buena comunicacién organizacional en toda la empresa?

¢Existe sinergia laboral que le permita ejecutar bien sus actividades?

Capacitacion

¢ Se aplica una evaluacion de desempefio?

¢Se realizan programas de capacitacion a trabajadores?

(El area de personal realiza entrenamiento permanente para el puesto de trabajo?

¢ Se desarrolla el Talento de los trabajadores?

¢ Los trabajadores participan en los programas de desarrollo de capacidades y habilidades

¢ Se diagnosticas las necesidades en los puestos de trabajo para la capacitacion?

¢Se llevan a cabo acciones para la realizacion del plan de capacitacion?

¢La capacitacion esta acorde a las necesidades de los puestos de trabajo?

Retencioén

¢Se motiva permanentemente al trabajador?

¢ Percibe usted que se busca mantener un alto potencial en los trabajadores?

¢ Se le brinda beneficios sociales?

¢Se utiliza incentivos y un adecuado sueldo que responde a sus expectativas profesional

¢Las personas con quien trabaja poseen caracteristicas que usted, esperaba encontrar?

¢La interaccion de sus relaciones laborales es buena?

¢Cuenta con todos los recursos para realizar sus labores?

¢Sus ideas son escuchadas por la jefatura o nivel directivo?

Compromiso
Organizacional

El compromiso
organizacional es
definido como el grado
en que un empleado se
identifica con una
organizacion

particular y sus metas,
y desea conservarse
como miembro de
ésta” (Robbins, S. y
Judge,T., 2009, p.79).

Compromiso
Afectivo

¢;La empresa tiene un significado personal muy grande para mi?

¢ Realmente percibo los problemas de la empresa como si fuesen mios?

¢No percibo una fuerte integracion con la empresa?

¢Seria muy feliz si dedicaria el resto de mi carrera a la empresa?

¢En la empresa, no me siento como una persona de la casa?

¢No percibo estar emocionalmente ligado a la empresa?

Compromiso de

¢Si decidiera dejar la empresa ahora, mi vida se quedaria bastante desorientada?

¢Si no hubiera dado tanto a la empresa podria considerar la posibilidad de trabajar en otrc

¢Pienso que tendria pocas alternativas si dejaria la empresa ahora?

Continuidad ¢Aunque lo desearia, seria muy dificil dejar la empresa ahora?
¢Las consecuencias negativas de dejar la empresa, seria, la escasez de alternativas inmedi
¢Le debo mucho a la empresa?
¢Me sentiria culpable si dejaria la empresa ahora?
Compromiso ¢No dejaria la empresa porqué tengo una obligacion moral con las personas que la integre
Normativo ¢Aunque fuese una ventaja para mi, siento que no seria correcto dejar la empresa ahora?

¢;La empresa merece mi lealtad?

¢No siento ninguna obligacion de permanecer en la empresa?




53

METODOLOGIA
Segun Zorrilla (1993), la investigacion lo categoriza en: Bésica, aplicada,

documental y de campo o mixta.

La metodologia de la investigacion fue mixta pues se combinaron técnicas,
métodos, conceptos, etc.

Segun Hernandez Sampieri (2017), Metodologia de la investigacion constituye
el medio indispensable para canalizar u orientar una serie de herramientas
tedrico-practicas para la solucion de problemas mediante el método cientifico.
Estos conocimientos representan una actividad de racionalizacion del entorno
académico y profesional fomentando el desarrollo intelectual a través de la
investigacion sisteméatica de la realidad. El profesional actual, exige una
formacion  consolidada en  investigacion, puesto que el avance
cientifico-tecnologico asi lo requieren; por ello es necesario habilitarlo en el
manejo de concepciones, practicas y actitudes cada vez mas cientificas acerca de
su objeto de estudio, como una de las formas de avivar el espiritu cientifico que
debe rodear todo proceso de investigacion a nivel superior.

En tal sentido el investigador tiene que desarrollar concepciones claras para la

realizacion en el trabajo investigativo.

4.1. METODO DE INVESTIGACION

- Método general utilizado es el Cientifico, donde utilizando criterios ayudo a
la identificacion de los problemas objetos del presente estudio.

- Método especifico: es un estudio del método de estadistica descriptiva;
porque nos indicara cual es la situacion real de la empresa, describira e
informara lo que hay de tal modo que permita detallar y avasallar las

observaciones que se hagan sobre los temas en estudio, fendmeno o
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problema de investigacion. Se calculard a partir de los datos de una muestra

0 de una poblacién

4.2. TIPO DE LA INVESTIGACION

El tipo de la investigacion se desarrollard bajo un esquema metodolégico
enmarcado dentro de la modalidad de investigacion descriptiva
Correlacional, cuyo propdésito fundamental es indicar las condiciones o
relaciones existentes; en colaboradores de la empresa Mitracon S.A.C., para
conocer a fondo y sefialar la relacion de Gestion del Talento Humano vy el
Compromiso Organizacional.

Segun las veces a medir la variable sera transversal.

Frente a los datos es primaria.

4.3. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la investigacion es Correlacional que es la relacion que existe entre
la variable independiente que para nuestro estudio es Gestion del Talento
Humano y el impacto que dard a -la variable dependiente que se trata del

Compromiso Organizacional.

4.4. DISENO DE LA INVESTIGACION

El nivel de investigacion que podemos identificar en esta investigacion es el
descriptivo Correlacional, ya que se describe un fendmeno, una situacion
mediante el estudio de la misma en una circunstancia tempo — espacial
determinada. Es decir, la investigacion trata de recoger informacion sobre el
estado actual del fendmeno de correlacion entre las variables Gestion del
Talento Humano y el Compromiso Organizacional.

La presente investigacion tiene el siguiente disefio donde se muestra la
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correlacion de las variables

Diserio: / 0,
M
\ 0,

Para:

M = Muestra

0O, = Observacion de la variable 1: Gestién del Talento Humano
O, = Observacién de la variable 2: Compromiso Organizacional
r = Correlacién entre dichas variables

4.5. POBLACION Y MUESTRA
Sabiendo que la muestra, es el grupo de individuos que se toma de la

poblacion, para estudiar un fendmeno estadistico y siendo la poblacion
pequeria, la muestra incluye a todos sus elementos.

De acuerdo a Hernandez (citado por Castro, 2003), "si la poblacion es menor a
cincuenta (100) individuos, la poblacién es igual a la muestra™ (p.69). y esta
se denomina muestreo censal “la muestra censal es aquella porcion que
representa toda la poblacion”.

La poblacion de estudio son 75 colaboradores a quienes se les tomara el
instrumento.

La muestra de estudio consta de 75 colaboradores a quienes se les tomara el
instrumento.

Poblacion : Personal de Mitracon S.A.C N

75

Muestra : Personal de Mitracon S.A.C. n=75
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4.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

4.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos
Se realizara una encuesta, el cual recopila data de los sujetos cuyas
opiniones personales son importantes. Con la aplicacion de este se procede

a la recopilacion con data exacta y puntual.

4.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos
Se utilizara el formulario tipo cuestionario y una escala de Lickert con 19

items enunciados que valor6 la Gth (Ver Anexo A) el segundo consta de
12 anunciados que evalué el Compromiso Organizacional (Ver Anexo B),
los que fueron dirigidos a los colaboradores de la Empresa Mineria,

Ingenieria, Transporte y Construccion S.A.C. (Mitracon S.A.C.)

4.7. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

En este estudio se utilizara la técnica del cuestionario como instrumento para
recolectar los datos en un solo momento transversal.

El cuestionario se construy6 para ser aplicada por el investigador y para ser
contestados individualmente. El cuestionario sera aplicado a los colaboradores de
la Empresa Mineria, Ingenieria, Transporte y Construccion S.A.C. (Mitracon
S.A.C)).

Se aplico en un periodo de dos semanas, siendo el estudiante un entrevistador,

para lo cual se siguid con un protocolo de administracion del cuestionario.
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TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para la presente investigacion se utilizara la estadistica descriptiva e inferencial
para cada variable entre estas se tiene la distribucién de frecuencias y los
coeficientes de correlacién. Especificamente el analisis de los cuadros, graficos e
interpretaciones del cuestionario de encuesta, entre ellos el histograma de
frecuencias y el diagrama en barras que servira para visualizar e interpretar los
resultados y Para contrastar la hipétesis general de la investigacion se tendra en
cuenta la “r” de Spearman por ser un instrumento con medicién ordinal y prueba

“t” de Student para la contrastacion de hipotesis.



CAPITULO V

RESULTADOS
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5.1. DESCRIPCION DE RESULTADOS Y PRUEBA DE HIPOTESIS -
INTERRELACION
La realizacion consto aplicando la técnica del conteo y tabular la representatividad

abarcada, con parte estadistica descriptiva entre ellas haciendo uso “varianza,

desviacion estandar, coeficiente de variacion y las medidas de asimetria Coeficiente de

Pearson”. También para la contratacion de hipotesis “Hy” y la “H;”, obteniendo una

confianza del

95% (error de 5%) para posterior analisis.

Enfatizando

conceptualizacion del trabajo investigativo, determinando la aceptacién o negacién de

estas, para finalmente obtener conclusiones del trabajo realizado.

ESTADIGRAFOS

FORMULAS

SIMBOLOGIA

01 | Media Aritmética X = Media Aritmética.
de la data X = Valor Central
" Z f-x f = Frecuencia de cada clase.
n ¥ f.x.= Sumatoria de los
productos de la frecuencia
n = total de frecuencia.
02 | Desviacion fox) S = Desv. estandar muestral.
Estandar [Z—'KJ X = Punto medio de una
Zf.x2 " /1 Clase.
= \ f = Frecuencias de clase.

n = total de la muestra.




5.1.1. ANALISIS Y ORGANIZACION DE LA
FRECUENCIAS ESTADISTICAS.

SECCION N° 01. CUESTIONARIO.

I. DATOS GENERALES:
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FICHA TECNICA CON

01. Género.
Grifico Circular N° 01. Género.
Estadisticos N° 01. Género.
N Vilidos 75
Perdidos 0
Media 1.7200
Mediana 2.0000
Moda 2.00
Desy. tip. 45202
Varianza ,204
Asimetria -1,000
Error tip. de asimetria 277
CV. 16.51%
Cuadro Porcentual N° 01. Género.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Femenino 21 280 280 28.0
Validos  Masculino 54 720 72.0 100.0
Total 75 1000 100,0
02. Estado civil.
Grifico Circular N° 02. Estado civil.
Estadisticos N° 02. Estado Civil.
N Validos 73
Perdidos 0
Media 1,8533
Mediana 2,0000
Moda 1.00
Desy. tip- 81694
Jarianza 667
Asimetria 279
| Error tip. de asimetria 277
C.V. 19.10%

Cuadro Porcentual N° 02. Estado civil.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Soltero (a) 31 413 413 413
o Casado (a) 24 320 320 733
Validos  Conviviente 20 267 26.7 1000
Total 75 100,0 100.0

03. Edad.




Estadizticos N® 03. Edad.

Grifico Circular N° 03. Edad.

Caad

N Vilidos 75
Pardidos 0
Media 33,6133
Mediana 33,0000
Moda 26.00
Dezi. tin. 6,66333
Varianza 44 430
Azimetria 612
Error tip, de asimetria 277
C.V. 15.07%
Cuadro Porcentual N° 03, Edad.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

21.00 2 2.7 27 2.7

25.00 7 93 93 12.0

26,00 1 13 13 133

27.00 2 2.7 27 16.0

28.00 3 6.7 6.7 22.7

25.00 9 12,0 120 347

30.00 2 2.7 27 373

21.00 2 2.7 27 40.0

32.00 4 33 53 453

33,00 3 6.7 6.7 52,0

. 34.00 < 33 33 573

Validos 35.00 6 8.0 g0 63.3

36,00 2 27 27 68.0

37.00 1 13 13 65.3

38.00 9 12.0 12.0 813

35.00 3 40 40 833

40.00 3 40 40 85.3

41.00 1 13 13 90.7

45,00 4 33 53 96.0

45.00 1 13 13 973

52.00 2 2.7 27 100.0

Total 75 100.0 100.0

04. Tiempo de servicio.

Estadisticos N° 04. Tiempo de servicio.

N Vialidos 75

Perdidos 0
Media 1,6267
Mediana 2.0000
Moda 2.00
Desy. tip- 1393
Varianza 264
Asimetria -,226
Ermror 92 . de asimetria 277
C.V. 19.70%

Grifico Circular N° 04, Tiempo de

i ]
50 0 8 wher
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Cuadro Porcentual N° 04. Tiempo de servicio.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Menos de 2 afios 29 38,7 38,7 38,7
s De 2 a 8 afios 45 60.0 60.0 98.7
Validos  pe 8 212 aios 1 13 13 100.0
Total 75 100,0 100,0

05. Nivel de instruccién.
Grafico Circular N° 05. Nivel de

instruccion.
Estadisticos N° 05. Nivel de instruccion. et e e con

- Vilidos 75 <

N
Perdidos 0

Media 2.4000 y.
Mediana 2.0000
Moda 2.00
Desy. tip- 34525 '

/arianza 2087 |
Asimetria =103 \
Error tip. de asimetria 277 \
CV. 22.40% 2

Cuadro Porcentual N° 05. Nivel de instruccion.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Secundaria 2 2:7 2.7 27

. Tecnico 41 54.7 547 573

Validos  qyperior 32 427 27 100.0
Total 75 100,0 100.0

I1.GESTION DEL TALENTO HUMANO:
DIMENSION: SELECCION DE PERSONAL.
06. ¢ Considera usted que el proceso de seleccion del personal al ingresar fue
el adecuado?.

Grafico Circular N° 06. ; Considera usted
que el proceso de seleccion del personal al
ingresar fue el adecuado?

Estadisticos N° 06. ;Considera usted que el

proceso de seleccion del personal al ingresar fue
el adecuado?.
N Validos 75
Perdidos 0
Media 3,9467
Mediana 4.0000
Moda 3,00
Desy. tip. 1,03836
Jarianza 1,078
Asimetria - 710
Error tip. de asimetria 277
C.V. 33.76%
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Cuadro Porcentual N° 06. ; Considera usted que el proceso de seleccion del personal al ingresar fue

el adecuado?.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 2 27 2.7 2.7
A veces 4.0 4.0 6.7
o Regularmente 21 28.0 280 347
Validos ¢ siempre 20 26,7 26,7 61.3
Siempre 20 38.7 38.7 100.0

Total 75 100,0 100,0

07. Se le realizd una entrevista al momento que ingreso a trabajar en la

Empresa Mitracon S.A.C?.

Estadisticos N° 07. ;Se le realizo una entrevista
al momento que ingreso a trabajar en la

Empresa Mitracon S A C?

N Vilidos 75

Perdidos 0
Media 4.0933
Mediana 3.0000
Moda 3,00
Desy. tip. 1,17604
Varianza 1,383
Asimetria -1,003
Error g& de asimetria 277
C.V. 32.32%

Grafico Circular N° 07. ;Se le realizo una
entrevista al momento que ingreso a trabajaren la
Empreza Mitracon S A C?

Se le realize una entreviste ol momento que 280 8 rabajsr en le Empress
e __ Mitracon SAC.;'

[ o

B4 —

Ltepsmrame
s e

D

Cuadro Porcentual N® 07. ;Se le realizé una entrevista al momento que ingreso a trabajar en la

Empresa Mitracon S.A.C?.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 2 27 2.7 2.7
A veces 8 10,7 10,7 13,3
Validos Rez}ﬂarmente 12 16.0 16.0 203
Casi siempre 12 16.0 16.0 453
Siempre 41 547 547 100.0

Total 75 100.0 100.0

08. ¢Se le realizo un examen de conocimiento de acuerdo al &rea en el que
postulaba en la Empresa Mitracon S.A.C?.

Estadisticos N 08. ;Se le realizo un examen de
conocimiento de acuerdo al drea en el que
postulaba en la Empresa Mitracon S.A.C?.

Grifico Circular N® 08, ;Se le realizo un examen de
conocimiento de acuerdo al drea en el que
poztulaba en la Empresa Mitracon S. A.C?

N Validos 75

Perdidos 0
Media 3.9200
Mediana 4.0000
Moda 3.00
Desv. tip. 1,13614
Varianza 1,201
Asimetria -.803
Error EE de asimetria 277
C.V. 34.59%

(Se e resiizo un de o o Ares en ol Que
postulsbe en la Emgeesa Mitracon SACT
1 -




Cuadro Porcentual N 08. ;Se le realizo un examen de conocimiento de acuerdo al drea en el que

postulaba en la Empresa Mitracon S.A.C?.
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Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 3 40 40 4.0
A veces 5 6.7 6.7 10,7
s Regularmente 18 240 240 347
Vi Gaae 18 240 240 58,7
Siempre 31 413 413 100,0

Total 75 100,0 100,0
09. ¢Se le realiz6 una prueba de habilidades de acuerdo a la funcionabilidad

del cargo en la Empresa Mitracon S.A.C?.

Estadisticos N° 09. ;Se le realizo una prueba de
habilidades de acuerdo a la funcionabilidad del
cargo en la Empresa Mitracon S.A.C?.

e -
N Vilidos 75
Perdidos 0

Media 3.8133
Mediana 4.0000
Moda 5,00
Desy. tip. 1.28077
Varianza 1.640
Asimetria -,790
Ermror % de asimetria 277
C.V. 29.48%

Grafico Circular N° 09, ;Se le realizo una prueba
de habilidades de acuerdo a la funcionabilidad del
cargo en la Empresza Mitracon $,A.07,

450 be realizs una prueba de Aid. L 2l
carge en la Emgress Miracon SAC?

Cuadro Porcentual N° 09. ;Se le realizo una prueba de habih'dades de acuerdo a la funcionabilidad
del cargo en la Empresa Mitracon S.A.C?.

Fr:cuencia Porcentaje Porcentaje vélido | Porcentaje

acumulado
Nunca 5 6.7 6.7 6,7
A veces 9 12,0 12.0 18,7
(o Regularmente 12 16,0 16.0 347
Validos (e siempre 18 24,0 24.0 58,7
Siempre 31 413 413 100,0

Total 75 100,0 100,0
10. ¢ Considera que los resultados obtenidos a las diversas pruebas fueron

transparentes?.

Estadisticos N° 10. ;Considera que los
resultados obtenidos a las diversas pruebas
fueron transparentes?

N Vilidos 75

Perdidos 0
Media 40133
Mediana 4.0000
Moda 3.00
Desy. tip. 1,04614
Varianza 1,094
Asimetria -.609
Error tip. de asimetria 277
C.V. 33.77%

Grifico Circular N° 10. ;Considera que los
resultados obtenidos a laz diversas pruebas fueron
transparentes?

# las o
Tanspacentes

<< que loe
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Cuadro Porcentual N° 10. ; Considera que los resultados obtenidos a las diversas pruebas fueron

transparentes?.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
A veces 8 10.7 10.7 10.7
Regularmente 16 213 213 32,0
Validos  Casi siempre 18 240 240 56.0
Siempre 33 440 440 100,0

Total 75 100,0 100.0

11. ¢Considera usted que la prueba de seleccién del personal son las
adecuadas para empezar a trabajar en la Empresa Mitracon S.A.C?

Grafico Circular N° 11, ;Conzidera usted que la
prueba de seleccion del personal zon laz adecuadas
para empezar a trabajar en la Empresza Mitracon

SAC?
Estadizticoz N° 11. ;Conszidera usted que la (Conuiders Uotod aos lo pruibade oolp e
pruebha de seleccion del perzonal zon laz POra empezar & Wabsjar e ks Empress Miracon SAC?
adecuadas para empezar a trabajar en la {.::__,_
Empreza Mitracon $ A.C? Lo
N Validos 75
Perdidos 0
Media 3,7733 f
Mediana 4.0000 [ ez
Moda 5,00 |
Desv. tip. 1.28002 \
Varianza 1,664 \
Asimetria -.610
Error tip. de asimetria 277
CV. 33.32%

Cuadro Porcentual N© 11, ;Considera usted que la prueba de seleccion del perzonal zon laz adecuadas
para empezar a trabajar en la Empresa Mitracon S.A.C?.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 3 4.0 40 4.0
A veces 15 20,0 20,0 24.0
- Regularmente 9 12,0 12,0 36.0
Validos  Cagi siempre 17 27 07 58,7
Siempre 31 413 413 100,0

Total 75 1000 100.0
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12. ¢ Considera que los aspectos de las pruebas de seleccion del personal se
basan en criterios como creatividad, personalidad e independencia del
postulante?.

Grafico Circular N° 12. ;Considera que los aspectos de
las pruebas de seleccion del personal se basan en
criterios como creatividad, personalidad e
independencia del postulante?.

Estadisticoz N° 12, ;Considera que los azpectoz de
las pruebas de seleccion del perzonal ze basan en Ry i gl eyt o] b
criterioz como creatividad, personalidad e Sl
independencia del postulante?. gy
N Validos 75
Perdidos 0
Media 3.8400
Mediana 4.0000
Moda 5,00
Desv. tip. 1,06100
Jarianza 1,190
Asimetria -.379
Error tip. de asimetria 277
CV. 32.40%
Cuadro Porcentual N° 12. ;Considera que loz aspectoz de las pruebas de seleccion del perzonal ze basan

en criterioz como creatividad, personalidad e independencia del poztulante?.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 11 147 14.7 147
Regularmente 18 24,0 240 38,7
Vilidos Casi siempre 18 24,0 240 62.7
Siempre 28 373 373 100,0
Total 75 100,0 100.0

DIMENSION: CONTROL DE PERSONAL.

13. ¢La Empresa Mitracon S.A.C. avalua su desempefio de acuerdo a
las funciones asignadas?.

Grafico Circular N° 13. ;La Empresa Mitracon S.A.C.
avalua su desempenio de acuerdo a las funciones

asignadas?.
Estadisticos N° 13. ;La Empresa Mitracon i e Mo A el g e T
S.A.C. avalia su desempeiio de acuerdo a las s segnsdend
funciones asignadas?. <

N Vilidos 75
Perdidos 0
Media 3,6400
Mediana 4,0000
Moda 4.00
Desv. tip. 1,11064
Jarianza 1,234
Asimetria -,3%4
Error tip. de asimetria 277
C.V. 33.63%




Cuadro Porcentual N° 13. ;La Empresa Mitracon S.A.C. avalia su desempeiio de acuerdo a las
funciones asignadas?.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 1 13 13 13
A veces 15 20.0 20,0 213
o Regularmente 13 173 173 38,7
Validos  Cagi siempre 2 36,0 36,0 74,7
Siempre 19 253 253 100.0

Total 75 100,0 100.0

14. ¢ Existen indicadores que evallGan la gestion del area donde usted

labora?.

Estadisticos N° 14. ;Existen indicadores que
evalian la gestién del area donde usted labora?.

N Vilidos 73
Perdidos 0

Media 3,7333
Mediana 4.0000
Moda 4,00
Desv. tip. 1.10690
Jarianza 1,225
Asimetria -,676
Error tip. de asimetria 277
C.V. 31.04%

Grafico Circular N° 14, ;Existen indicadores que
evalian la gestion del rea donde usted labpra?.

Cuadro Porcentual N° 14. ; Existen indicadores que evalian la gestion del area donde usted labora?.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca i 53 5.3 53
A veces 4 53 33 10,7
o Regularmente 22 293 203 40,0
Validos (g siempre 23 30,7 30,7 70,7
Siempre 22 293 203 100.0

Total 75 100,0 100.0




15. ¢ Existen estandares de desempefio en su &rea donde usted labora?.

Estadisticos N° 15, ;Existen estindares de
desempeiio en su drea donde usted labora?.

N Validos 75
Perdidos 0

Media 3,8800
Mediana 4.0000
Moda 5,00
Desv. tip. 1,07753
Jarianza 1,161
Asimetria -421
Error tip. de asimetria 277
C.V. 20.48%

Grafico Circular N° 15. ;Existen estandares de
desempetio en su area donde usted labora?.

(Existen sstandares de Sesempetio on su Ates donde usted elabees?

. /

Cuadro Porcentual N® 15. ;Existen estindares de desempeiio en su area donde usted labora?.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido [ Porcentaje

acumulado
A veces 10 133 133 133
Regularmente 18 240 240 373
Validos Casi siempre 18 240 240 613
Siempre 29 38,7 38,7 100.0

Total 75 100,0 100,0
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16. ¢ Existen incentivos para lograr alcanzar los estandares de desempefio o
mejorar el area en la Empresa Mitracon S.A.C?.

Estadisticos N° 16. ;Existen incentivos para
lograr alcanzar los estindares de desempeiio o
mejorar el area en la Empresa Mitracon

S.A.C?2.

N Validos 73

Perdidos 0
Media 3.6800
Mediana 4.0000
Moda 4.00
Desv. tip. 1,17588
Jarianza 1,383
Asimetria -677
Error tip. de asimetria 277
C.V. 38.71%

Cuadro Porcentual N° 16. ;Existen incentivos para lograr alcanzar los estandares de desempeiio o
mejorar el area en la Empresa Mitracon S.A.C?.

Grafico Circular N° 16. ;Existen incentivos para
lograr alcanzar los estandares de desempetio 0 mejorar
el area en la Empresa Mitracon S.A.C?.

:-;» .

» voer
B
8o sever

(Exlsten

pars logrse ot % e
¢l drea en ls Empresa Mitracon SAC?

© mejors:

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje

acumulado
Nunca 4 53 33 53
A veces 10 133 13.3 18.7
o Regularmente 13 17.3 17.3 36.0
Validos o siempre 27 36,0 36,0 72,0
Siempre 21 280 280 100.0

Total 75 100.0 100,0
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17. ¢ Existen politicas internas en cada area de la Empresa Mitracon S.A.C?.
: Grafico Circular N° 17. ;Existen politicas internas en
cada area de la Empresa Mitracon S.A.C?.

Estadisticos N° 17. ;Existen politicas internas
en cada drea de la lfmpresa .{’I.;tracon S.A.C2. B = ageatsase sl
N Vélic'los 75
Perdidos 0
Media 3.8133
Mediana 4.0000
Moda 3.00 f
Desv. tip. 1,17051
Jarianza 1,370 \
Asimetria -612 \
Emror tip. de asimetria 277
C.V. 29.85%

Cuadro Porcentual N° 17. ;Existen politicas internas en cada area de la Empresa Mitracon S.A.C?.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje

acumulado
Nunca 3 40 40 40
A veces 7 93 93 133
2 Regularmente 20 26,7 26.7 40.0
Validos  ¢ai siempre 16 213 213 613
Siempre 28 387 387 100.0

Total 75 100.0 100.0

18. ¢Se respetan los horarios de entrada y salida en las diferentes areas de la
Empresa Mitracon S.A.C?.

Grafico Circular N° 18. ;Se respetan los horarios de
entrada y salida en las diferentes areas de la Empresa
Mitracon S.A.C?.

Estadisticos N° 18. ;Se respetan los horarios de

entrada y salida en las diferentes areas de la R s e e L o S ot s frees do s
Empresa Mitracon S.A.C?. s
N Vilidos 75 vt
Perdidos 0
Media 41067
Mediana 5,0000
Moda 5,00
Desv. tip. 1,09758
Jarianza 1,205
Asimetria -,637
Ermror tip. de asimetria 277
C.V. 27.74%

Cuadro Porcentual N° 18. ; Se respetan los horarios de entrada y salida en las diferentes dreas de la

Empresa Mitracon S.A.C?.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje

acumulado
A veces 7 9.3 83 93
Regularmente 20 26.7 26.7 36.0
Validos Casi siempre 6 8.0 8.0 440
Siempre 42 56,0 56.0 100,0

Total 75 100,0 100,0
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19. ¢ Usted se siente identificado con los objetivos de su area?.

Grafico Circular N° 19, ; Usted ze siente identificado
con los objetivos de su area?.

Estadisticos N° 19. ; Usted se siente identificado (Usted 3¢ wiente iderkBcado con o8 sbjetivos de v es?
con los objetivos de su area?. Biorm
i Vilidos 75 i
Perdidos 0
Media 40133
Mediana 4.0000
Moda 5,00
Desv. tip. ,97943
Jarianza 0839
Asimetria -,5359
Emror tip. de asimetria 277
C.V. 33.00% 4 :
Cuadro Porcentual N° 19. ;Usted se siente identificado con los objetivos de su area?.
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 80 8.0 8.0
Reszularmente 7 227 227 30.7
Validos  Casi siempre 22 293 283 60.0
Siempre 30 400 40,0 100,0
Total 75 100.0 100.0

20.

¢ Se identifica con los objetivos institucionales de La Empresa Mitracon

S.A.C2.

Grafico Circular N° 20. ;Se identifica con loz
objetivo: institucionales de La Empresa Mitracon
S.ACY.

Estadisticos N° 20. ;Se identifica con los
objetivos institucionales de La Empresa
Mitracon S.A.C?.

N Vilidos 75

Perdidos 0
Media 4,1067
Mediana 4,0000
Moda 5.00
Desv. tip. 98033
Varianza 961
Asimetria -.926
Error tip. de asimetria 277
C.V. 29.88%

Cuadro Porcentual N° 20. ;Se identifica con los objetivos institucionales de La Empresa Mitracon

S.AC

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido Porcentaje

acumulado
Nunca 2 27 27 27
Regularmente 20 26,7 26.7 203
Validos  Casi siempre 19 253 253 547
Siempre 34 453 453 100.0

Total 75 100,0 100.0




21. ¢ Usted dispone mas de su potencial para lograr alcanzar las metas y
objetivos de La Empresa Mitracon S.A.C?.

Grafico Circular N° 21. ; Usted dizpone mas de su
potencial para lograr alcanzar las metas v objetivos

Estadisticos N° 21. ; Usted dispone mas de su
potencial para lograr alcanzar las metas y
objetivos de La Empresa Mitracon S.A.C?.

N Vilidos 75

Perdidos 0
Media 40533
Mediana 4.0000
Moda 3.00
Desv. tip. 99836
Varianza 997
Asimetria -178
Error tip. de asimetria 277
C.V. 32.40%

de La Empresa Mitracon S.A C?.

(Usted dap

mas

e v para

lograr
de La Empress Mitracon SAC?

Cuadro Porcentual N° 21. ;Usted dispone mas de su potencial.l;ira lograr alcanzar las metas y
objetivos de La Empresa Mitracon S.A.C?.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 8 10,7 10,7 10,7
Regularmente 11 14,7 14,7 253
Validos Casl siempre 25 333 333 58.7
Siempre 31 413 413 100.0
Total 75 100,0 100.0

DIMENSION: ANALISIS DEL PUESTO
22. ¢Su superior le indico los requisitos y las caracteristicas que son
desempefiar de manera adecuada el cargo?.

Estadisticos N° 22. ;Su superior le indico los
requisitos v las caracteristicas que son
desempeniar de manera adecuada el cargo?.

Grafico de Barras N° 22. ;Su superior le indico los

requisitos y las caracteristicas que son desempenar de

manera adecuada el cargo?.

£5u supesier e indico los

ieiton y las Que son
mENera o&cum wlcago?

de

N Validos 735
Perdidos 0
Media 3,8800 s
Mediana 4.0000 i
Moda 4,00 | 3
Desv. tip. 1.01289
Varianza 1,026
Asimefria - 713
Error tip. de asimetria 277
C.\." 35_63?/0 Wws  Avess Sesdaisane a8 seewes Teeen
454 sepemar s nEce los requitites y B3 aractensticas que son
Gerempatiar de maners adecusds of targa?
Cuadro Porcentual N° 22. ; Su superior le indico los requisitos y las caracteristicas que son
desempeiiar de manera adecuada el cargo?.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 2 27 2.7 2.7
A veces 4 5.3 3.3 2.0
e Regularmente 19 253 253 333
VAlidos: 26 347 347 68.0
Siempre 24 320 320 100.0
Total 75 100,0 100.0
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23. ¢ Existen un manual de organizacion y funciones donde se describe las

funciones de cada cargo?.

Estadisticos N° 23. ;Existen un manual de
organizacién y funciones donde se describe las
funciones de cada cargo?.

N Vilidos 75
Perdidos 0

Media 3,5333
Mediana 4.0000
Moda 3,00
Desv. tip. 1,24481
Jarianza 1,550
Asimetria -231
Error tip. de asimetria 277
C.V. 31.04%

Grafico de Barras N° 23_ ;Existen un manual de
organizacion v funciones donde se describe las funciones
de cada cargo?.

(Exiaten un manusl de organzackdn y lunciones domde se describe las
}mml de :34- L"’ﬂ

~t
\‘ I I I I
Taeve DT Pepieirees e e

CEvsten wn manual de eeganiaeibn y useienes Gonde se descrbe Ly
Tunciones de cads carge?

Perventaje

Cuadro Porcentual N° 23. ;Existen un manual de organizacion y funciones donde se describe las
funciones de cada cargo?.

-
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 3 40 40 40
A veces 16 213 213 253
cic Regularmente 17 22.7 22.7 480
Validos g siempre 16 213 213 69.3
Siempre 23 30,7 30,7 100.0
Total 75 100,0 100,0

24. ¢ Existen documentacion donde se especifican los requerimientos que

existe en el puesto?.

Estadisticos N° 24. ;Existen documentacion
donde se especifican los requerimientos que
existe en el puesto?.

N Validos 75
Perdidos 0

Media 3,6133
Mediana 3,0000
Moda 3,00
Desv. tip. 1,02527
Jarianza 1,051
Asimefria -,083
Error tip. de asimetria 277
C.V. 20.48%

Grafico de Barras N° 24, ;Existen documentacion donde

se especifican los requerimientos que existe en el puesto?.

(Existen documentacion dende se especifican los requerimientos que existe en
ol pueste?

[ |

Porcorine
1
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e Seysrere e eren

(Ewtes documertaitn donde 1¢ €3004 M los IequUerimientss que eeite
ol pussiaT

Cuadro Porcentual N° 24. ;Existen documentacion donde se especifican los requerimientos que existe
en el puesto?.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 1 13 13 13
A veces 10,7 10,7 12,0
. Regularmente 29 38,7 38,7 50,7
Validos  cag siempre 18 24,0 24.0 74,7
Siempre 19 253 253 100,0

Total 75 100,0 100,0




1. COMPROMISO ORGANIZACIONAL.
DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO.

25. ¢ La empresa tiene un significado personal muy grande para mi?.

Estadisticos N° 25. ;La empresa tiene un
significado personal muy grande para mi?.

N Vilidos 73

Perdidos 0
Media 3,9333
Mediana 40000
Moda 5,00
Desv. tip. 1,01786
Varianza 1,036
Asimetria - 417
Error tip. de asimetria 277
C.V. 38.71%

72

Grafico de Barraz N° 25, ;La empresa tiene un
significado perzonal muy grande para mi?.

(A8 empe

Bene Un wgr MY Drends paes mi?

(L0 omprens Bene wn Vignificade pernansl muy grande pas it

Cuadro Porcentual N° 25. ;La empresa tiene un significado

ersonal muy grande para mi?.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 7 93 93 93
Regularmente 20 26.7 26.7 36.0
Vilidoz  Casi siempre 19 253 253 613
Siempre 29 38,7 38.7 100,0
Total 75 100,0 100.0

26. ¢Realmente percibo los problemas de la empresa como si fuesen mios?.

Grafico de Barraz N° 26. ;Realmente percibo loz
problemas de la empresa como zi fuesen mioz?.

Estadisticos N° 26. ;Realmente percibo los
problemas de la empresa como si fuesen mios?.

N Validos 75

Perdidos 0
Media 3,9867
Mediana 4.0000
Moda 5,00
Desv. tip. 99313
Varianza .986
Asimetria -.368
Ermror tip. de asimetria 277
C.V. 29.85%

Pertostaje

Y
i

LReskmante peecibo los preblemas de ks empeess coms ol fussen mios?

Cuadro Porcentual N° 26. ;Realmente percibo los problemas de la empresa como si fuesen mios?.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 3 6.7 6,7 6,7
Regularmente 22 293 203 36,0
Validog  Casi siempre 17 22.7 22,7 587
Siempre 31 413 413 100,0
Total 75 100.0 100,0




27. ¢ No percibo una fuerte integracion con la empresa?.

Grifico de Barrazs N° 27, ;No percibo una fuerte
integracion con la empreza?.

Estadisticos N° 27. ;No percibo una fuerte

: = 240 parcit una Nuerts itegzacié cen la wmseesa?
integracién con la empresa?.

Validos 75

Forcertaje

N Perdidos 0

Media 3,0033 .

Mediana 3,0000

Moda 3,00

Desv. tip. 145354
Varianza 2,113

Asimetria -.004

Error tip. de asimetria 277

C.V. 33.76% ’ N Avam gt Gmiwws teros

AN percDe una Nuerte Integraciom ton ls emprevs?

Cuadro Porcentual N® 27. ;No percibo una fuerte integracién con la empresa?.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 14 18,7 18,7 18,7
A veces 13 173 173 36.0
s Regularmente 20 267 26.7 62.7
Validos (i siempre g 107 107 733
Siempre 20 26.7 26.7 100.0

Total 75 100.0 100,0

28. ¢ Seria muy feliz si dedicaria el resto de mi carrera a la empresa?.

Grifico de Barraz N° 28. ;Seria muy feliz =i
dedicaria el resto de mi carrera a la empreza?.
Estadisticos N° 28. ; Seria muy feliz si dedicaria

el reSto de l{ﬁal:inera a h empma ?' 5 L Sema iy feliz oi dedicaria ol resto de 1 Cavers & s empress?
/alidos 7

N Perdidos 0

Media 3.5600

Mediana 4.0000

Moda 3,00 N
Desv. tip. 13019 i,
Varianza 1,952 <
Asimetria -,631

Error tip. de asimetria 277

CV. 32.32%

Cuadro Porcentual N° 28. ; Seria muy feliz si dedicaria el resto de mi carrera a la.ehprz_gi?.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 11 147 14,7 147
A veces 4 53 53 20,0
st Regularmente 18 240 240 440
Validos ¢ siempre 16 213 213 65.3
Siempre 26 34,7 34,7 100,0

Total 75 100,0 100,0




29. ¢En la empresa, no me siento como una persona de la casa?.

Estadisticos N° 29. ;En la empresa, no me
siento como una persona de la casa?.

N Validos 75
Perdidos 0

Media 3,0133
Mediana 3,0000
Moda 5,00
Desv. tip. 1,58108
/arianza 2.500
Asimetria ,041
Error tip. de asimetria 277
C.V. 34.39%

Grafico de Barraz N° 29, ;En la empreza, no me
ziento como una perzona de la casa?,

LEN I8 emprese. no me sients COmd Una persena de I cose?

E
i

Parcortae

raree " Teaee mete L. ey Canue

LEN 13 amprana, me e erne came uns parsans de ls sana?

Cuadro Porcentual N® 29. ;Fn la empresa, no me siento como una persona de la casa?.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 20 26,7 26.7 26,7
A veces 9 12.0 120 387
o Regularmente 1% 253 253 64.0
Validos ¢ siempre 4 53 53 693
Siempre 23 30,7 30.7 100.0

Total 75 100,0 100.0

30. ¢No percibo estar emocionalmente ligado a la empresa?.

Estadisticos N® 30. ;No percibo estar
emocionalmente ligado a la empresa?.

N Validos 75

Perdidos 0
Media 2,8800
Mediana 3,0000
Moda 1,00
Desv. tip. 156792
Varianza 2458
Asimetria ,182
Error tip. de asimetria 277
C.V. 29.48%

Cuadro Porcentual N° 30. ; No percibo estar emocionalmente ligado a la empresa?.

Graifico de Barras N° 30, ;No percibo eztar
emocionalmente ligado a la empresa?.

LNO percibo eotar S00d0 8 la emge
»
| I I I
NG peraiie st I.uo h

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 22 293 203 293
A veces 9 12.0 120 413
¥ Regularmente 21 280 280 69.3
Validos  Cagi siempre 2 27 27 720
Siempre 21 280 280 100.0

Total 75 100.0 100,0

74



DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD.
31. ¢Si decidiera dejar la empresa ahora, mi vida se quedaria bastante

desorientada?.

Estadisticos N° 31. ;Si decidiera dejar la
empresa ahora, mi vida se quedaria bastante

desorientada?.
N Validos 75

Perdidos 0
Media 2.9333
Mediana 3.0000
Moda 1,00
Desv. tip. 1.57971
Varianza 2,405
Asimetria 049
Ermror tip. de asimetria 277
CV. 33.77%

75

Grafico de Barras N° 31. ;Si decidiera dejar la
empreza ahora, mi vida ze quedaria bastante

desorientada?.

e

i dachdiarn dajor s smprase shorn, i Vide 06 quabdarin bastante Sessdeninde?

Aeen [STYRRN

(S desidara Gel 2 ampreta 3hera, M vida Se qUedana Bastants
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Cuadro Porcentual N° 31. ;Si decidiera dejar la empresa ahora, mi vida se quedaria bastante

desorientada?.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 23 30.7 30.7 30.7
A veces 6 8.0 80 387
s Regularmente 19 253 253 64.0
Validos  cagi siempre 7 93 93 733
Siempre 20 26.7 26.7 100.0

Total 75 100,0 100,0
32. ¢Si no hubiera dado tanto a la empresa podria considerar la posibilidad

de trabajar en otro sitio?.

Estadisticos N° 32. ;Si no hubiera dado tanto a
la empresa podria considerar la posibilidad de
trabajar en otro sitio?.

N Validos 75

Perdidos 0
Media 3.4267
Mediana 3,0000
Moda 3,00
Desv. tip. 1.41587
Varianza 2,005
Asimetria -.361
Error tip. de asimetria 277
C.V. 35.32%

Grafico de Barras N© 32, ;Si no hubiera dado
tanto a la empresa podria conziderar la
poszibilidad de trabajar en otro sitio?.

51 no hubiers dado tanto 3 fa

arls bl £

press podna
tradajar en otro sitio?
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Wrabajar en otro wtie?

Cuadro Porcentual N° 32. ;Si no hubiera dado tanto a la empresa podria considerar la posibilidad de
trabajar en otro sitio?.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 10 133 133 133
A veces 10 133 133 26,7
o Regularmente 18 240 240 50.7
Validos  cagi siempre 12 160 16,0 66.7
Siempre 25 333 333 100.0

Total 75 1000 100.0




33. ¢Pienso que tendria pocas alternativas si dejaria la empresa ahora?.

Grifico de Barraz N© 33, ;Pienzo que tendria
pocas alternativas si dejaria la empresa ahora?.

Estadisticos N° 33. ;Pienso que tendria pocas
alternativas si dejaria la empresa ahora?. (Piento que temdeia pocas si dejacia ta
N Vilidos 75

Perdidos 0

shora?

Media 3,0133 1
Mediana 3,0000
Moda 3,00 P
Desv. tip. 143784

Jarianza 2,067 N
Asimetria ,088
Error tip. de asimetria 277
C.V. 20.88%

Cuadro Porcentual N° 33. ; Pienso que tendria pocas alternativas si dejaria la empresa ahora?.

]

Peccortae

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 14 18.7 18.7 18,7
A veces 16 213 213 40.0
s Regularmente 18 24.0 240 64.0
Validos  cagi siempre 9 12,0 12,0 76,0
Siempre 18 24.0 240 100.0

Total 75 100,0 100,0

34. ¢ Aunque lo desearia, ser344ia muy dificil dejar la empresa ahora?.

Grifico de Barras N° 34, ;Aunque lo dezearia,
seria muy dificil dejar la empresa ahora?.

Estadisticos N° 34. ; Aunque lo desearia, seria e Sy e et
muy dificil dejar la empresa ahora?.

N Vilidos 73

Perdidos 0

Media 3,2133

Mediana 3.0000 E

Moda 3,00

Desv. tip. 1,37834 il

Varianza 1,900

Asimetfria -110

Error tip. de asimetria 277

CV. 32.49% o L=

Rengue 1o desesria serta muy SNcil dejar la smpress shora?

Cuadro Porcentual N° 34. ; Aunque lo desearia, seria muy dificil dejar la empresa ahora?.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje

acumulado
Nunca 10 13,3 133 13,3
A veces 15 200 20,0 333
i Regularmente 18 240 240 573
Validos  ag siempre 13 173 173 74,7
Siempre 19 253 253 100.0

Total 75 100,0 100,0
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35. ¢ Las consecuencias negativas de dejar la empresa, seria, la escasez de
alternativas inmediatas?.

Grifico de Barras N© 35, ;Laz consecuencias
negativas de dejar la empresa, seria, la ezcasez de
alternativas inmediatas?.

Estadisticos N° 35. ;Las consecuencias negativas g Sernativas wimogisasr T -
de dejar la empresa, seria, la escasez de
alternativas inmediatas?.
N Vialidos 75
Perdidos 0 .
Media 3,0400 ?
Mediana 3,0000 §
Moda 2,00 °
Desv. tip. 144671
[arianza 2,093
Asimetria ,149
Error tip. de asimetria 277 :
CY: 33.09% (L comsoveaniin nagatas do e b smpesta, s etsasas o
altermatte s mmediatan?
Cuadro Porcentual N° 35, ; Las consecuencias negativas de dejar la empresa, seria, la escasez de
alternativas inmediatas?.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Nunca 12 16.0 16.0 16.0
A veces 20 26,7 26,7 427
o Regularmente 16 213 213 64.0
Validos Casi siempre 7 93 93 73.3
Siempre 20 26.7 26.7 100.0
Total 15 100,0 100,0
DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO.
36. ¢ Le debo mucho a la empresa?.
Grifico de Barraz N° 36. ;Le debo mucho a la
empresa?,
Estadisticos N° 36. ;Le debo mucho a la 4o debe muche 8 o emprees?
empresa’. d
N Vilidos 75
Perdidos 0 M
Media 3,6933
Mediana 4.0000 3 I I
Moda 3,00 ¢~
Desv. tip. 1.01307 L
Varianza 1,026
Asimetria -227
Error tip. de asimetria 277
C.V. 34.55% . = .
Cuadro Porcentual N° 36. ;Le debo mucho a la empresa?.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 1 13 1.3 13
A veces 7 9.3 93 10.7
2t Regularmente 26 347 347 453
Validos  Cagi siempre 21 28,0 28,0 733
Siempre 20 26,7 26.7 100.0
Total 75 100,0 100,0




37. ¢ Me sentiria culpable si dejaria la empresa ahora?.
Grafico de Barras N° 37, ;Me sentiria culpable =i

Estadisticos N° 37. ; Me sentiria culpable si

dejaria la empresa ahora?.

N Validos 75

Perdidos 0
Media 3,2133
Mediana 3,0000
Moda 4,00
Desv. tip. 141701
Varianza 2,008
Asimetria -302
Error tip. de asimetria 277
C.V. 31.04%

dejaria la empresa ahora?.

Pectontue

£Ne santiis culpable ol Gejaria s emprena shora?

Ve vorvinia culpable o dejaria s smprens shars?

Cuadro Porcentual N° 37. ; Me sentiria culpable si de

jaria la empresa ahora?.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 14 18.7 187 18,7
A veces g 12.0 120 30.7
o Regularmente 16 213 213 520
Validos  Cagj siempre 19 253 253 713
Siempre 17 227 227 100.0

Total 75 100,0 100.0

38. ¢No dejaria la empresa porqué tengo una obligacion moral con las
personas que la integran?.

Estadisticos N° 38. ;No dejaria la empresa
porqué tengo una obligacion moral con las

ersonas que la integran?.

N Validos 75

Perdidos 0
Media 3,2533
Mediana 3,0000
Moda 3,00
Desv. tip. 147129
Varianza 2,165
Asimefria -.139
Error tip. de asimetria 277
C.V. 32.40%

Grifico de Barraz N° 38. ;No dejaria la empreza
porqué tengo una oblizacion moral con las
personas que la integran?.

78

(No dejaris la empresa perqué Imgo::u ourxm maocal con las personas que
egran
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- Pupburade
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(Mo dejana i3 anpresa porges tengo una sbligacsan maral cen I3 persenas

Cuadro Porcentual N° 38. ; No dejaria la empresa porqué tengo una obligacion moral con las
personas que la integran?.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 12 16.0 16.0 16.0
A veces 13 173 173 333
. Regularmente 18 240 240 573
Validos  Cagi siempre 8 10,7 10,7 68,0
Siempre 24 320 320 100.0

Total 75 100,0 100,0
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39. ¢ Aunque fuese una ventaja para mi, siento que no seria correcto dejar la
empresa ahora?.

Grafico de Barraz N° 39. ;Aunque foeze una
ventaja para mi, ziento que no seria correcto dejar
la empreza ahora?.

ES(ﬂdiSSiC?S N° 39' ‘.'Annq,ne fuese una \fentljl cAungue fusse una ventsys pars mi, slents Gue NO seris cortects dejar la
para mi, siento que no seria correcto dejar la smpeess shora?
empresa ahora?.
N Validos 75
Perdidos 0
Media 32267 | .
Mediana 30000 | §
Moda 500] |2
Desv. tip. 1,41968 ]
Varianza 2,015
Asimetria -,123
Error tip. de asimetria 277
CV. 33.76% [  aiee Pesse e [PRRa—. meere
(Aungue fuste una vemaa :::':lu“&-..r.ﬂ.” no teria serrects dejar la

Cuadro Porcentual N° 39. ; Aunque fuese una ventaja para mi, siento que no seria correcto dejar la
empresa ahora?.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 10 133 133 133
A veces 18 240 240 373
s Regularmente 12 16.0 16.0 533
Validos  cagi siempre 15 20,0 20,0 733
Siempre 20 26.7 26.7 100.0

Total 75 100,0 100.0

40. ¢La empresa merece mi lealtad?.

Grafico de Barras N° 40, ;La empreza merece mi

lealtad?.

Estadisticos N° 40. ;La empresa merece mi (0 avorees merece ml AT
lealtad?. ol

N Vilidos 735

Perdidos 0 "

Media 4.1067

Mediana 53,0000 e

Moda 500 |§ |

Desv. tip. 1,06000| | 2"

Varianza 1,124 c3

Asimetria -,708 |

Ermror tip. de asimetria 277 ol

C.V. 33.63%

o LL::::A um.:::;ﬂ S

Cuadro Porcentual N° 40. ;La empresa merece mi lealtad?.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 7 93 9.3 93
Regularmente 17 227 227 320
Caszi siempre 12 16,0 16,0 48.0
Siempre 39 52,0 52,0 100.0
Total 75 100,0 100,0
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41. ¢No siento ninguna obligacién de permanecer en la empresa?.

Grafico de Barras N° 41, ;No ziento ninguna
obligacion de permanecer en la empresza?.

Estadisticos N° 41. ;No siento ninguna et s ke da baaioonl ta kst
obligacion de permanecer en la empresa?. ‘
N Vilidos 75
Perdidos 0
Media 3,2267
Mediana 3.0000
Moda 3,00 i
Desv. tip. 1,50261 :
[arianza 2,259
Asimetria -.203
Error tip. de asimetria 277
C.V. 20.48%
50 fose g Aunsia On pormeseess o4 8 oopeon?
Cuadro Porcentual N° 41. ;No siento ninguna obligacion de permanecer en la empresa®.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Nunca 16 213 213 213
A veces 5 6.7 6.7 280
. Regularmente 24 320 320 60.0
Validos  ag siempre 6 80 8.0 68.0
Siempre 24 320 320 100.0
Total 75 100,0 100,0

5.1.2. ANALISIS DE FIABILIDAD Y CORRELACION DE LOS RESULTADOS.

SECCION N°01. EICHA DE RECOLECCION DE DATOS.
A. ALFA DE CRONBACH

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Detalle del procesamiento

N %

Vélido 75 100
"Casos Excluido 0| 0
) )y 75| 100

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach # elemento
,924 41
_Detalles
Media Desviacion tipica N

Género 1,7200 ,45202
Estado civil 1,8533 ,81694
Edad 33,6133 6,66555
Tiempo de servicio 1,6267 ,51395
Nivel de instruccién 2,4000 ,54525
“Considera usted que el proceso de seleccion del personal
al ingresar fue el adecuado” 3,9467 1,03836
“Se le realizo una entrevista al momento que ingreso a
trabajar en la Empresa Mitracon S.A.C 4,0933 1,17604

75
75
75

75
75

75




“Se le realizo un examen de conocimiento de acuerdo al
area en el que postulaba en la Empresa Mitracon S.A.C”

“Se le realiz6 una prueba de habilidades de acuerdo a la
funcionabilidad del cargo en la Empresa Mitracon S.A.C”
“Considera que los resultados obtenidos a las diversas
pruebas fueron transparentes”

“Considera usted que la prueba de seleccion del personal
son las adecuadas para empezar a trabajar en la Empresa
Mitracon S.A.C”

“Considera que los aspectos de las pruebas de seleccion
del personal se basan en criterios como creatividad,
personalidad e independencia del postulante”

Detalles

“La Empresa Mitracon S.A.C. avalta su desempefio de
acuerdo a las funciones asignadas”

“Existen indicadores que evalGan la gestion del area
donde usted labora”

“Existen estandares de desempefio en su area donde usted
elabora”

“Existen incentivos para lograr alcanzar los estandares de
desempefio o mejorar el area en la Empresa Mitracon
S.AC”?

“Existen politicas internas en cada area de la Empresa
Mitracon S.A.C”

“Se respetan los horarios de entrada y salida en las
diferentes areas de la Empresa Mitracon S.A.C”

“Usted se siente identificado con los objetivos de su area”
“Se identifica con los objetivos institucionales de La
Empresa Mitracon S.A.C”

“Usted dispone mas de su potencial para lograr alcanzar
las metas y objetivos de La Empresa Mitracon S.A.C”
“Su superior le indico los requisitos y las caracteristicas
que son desempefiar de manera adecuada el cargo”

Detalles

“Existen un manual de organizacion y funciones donde
se describe las funciones de cada cargo”

“Existen documentacion donde se especifican los
requerimientos que existe en el puesto”

“La empresa tiene un significado personal muy grande
para mi”

“Realmente percibo los problemas de la empresa como si
fuesen mios™

“No percibo una fuerte integracion con la empresa”
“Seria muy feliz si dedicaria el resto de mi carrera a la
empresa”

“En la empresa, no me siento como una persona de la
casa”

“No percibo estar emocionalmente ligado a la empresa”
“Si decidiera dejar la empresa ahora, mi vida se quedaria
bastante desorientada”

“Si no hubiera dado tanto a la empresa podria considerar
la posibilidad de trabajar en otro sitio”

“Pienso que tendria pocas alternativas si dejaria la
empresa ahora”

“Aunque lo desearia, seria muy dificil dejar la empresa
ahora”

“Las consecuencias negativas de dejar la empresa, seria,
la escasez de alternativas inmediatas”

Detalles

3,9200

3,8133

4,0133

3,7733

3,8400

Media
3,6400

3,7333

3,8800

3,6800

3,8133

4,1067
4,0133
4,1067

4,0533

3,8800

Media
3,5333

3,6133
3,9333

3,9867
3,0933
3,5600

3,0133
2,8800
2,9333

3,4267
3,0133
3,2133

3,0400

Media

1,13614

1,28077

1,04614

1,29002

1,09100

Desviacion tipica
1,11064

1,10690

1,07753
1,17588

1,17051

1,09758
,97943
,98053

,99856

1,01289

Desviacion tipica
1,24481

1,02527
1,01786

,99313
1,45354
1,39729

1,58108
1,56792
1,57971

1,41587
1,43784
1,37834

1,44671

Desviacion tipica

81

75

75

75

75

75

75

75

75

75

75

75
75
75

75

75

75

75

75

75
75
75

75
75
75

75

75

75

75




“Le debo mucho a la empresa”

“Me sentiria culpable si dejaria la empresa ahora”
“No dejaria la empresa porqué tengo una obligacion

moral con las personas que la integran”

“Aunque fuese una ventaja para mi, siento que no seria

correcto dejar la empresa ahora”
“La empresa merece mi lealtad”

“No siento ninguna obligacion de permanecer en la

empresa”

3,6933
3,2133

3,2533

3,2267
4,1067
3,2267

1,01307
1,41701

1,47129

1,41968
1,06000
1,50291

82

75
75

75

75
75
75

B. ANALISIS DE CORRELACION DE LAS VARIABLES (CORRELACION

DE PEARSON)

¢Considera usted que el
proceso de seleccion del
personal al ingresar fue el
adecuado?

¢Se le realizo una entrevista
al momento que ingreso a
trabajar en la Empresa
Mitracon S.A.C?

¢Se le realizo un examen de
conocimiento de acuerdo al
area en el que postulaba en la
Empresa Mitracon S.A.C?

¢Se le realiz6 una prueba de
habilidades de acuerdo a la

funcionabilidad del cargo en
la Empresa Mitracon S.A.C?

¢Considera que los resultados
obtenidos a las diversas
pruebas fueron transparentes

¢Considera usted que la
prueba de seleccion del
personal son las adecuadas
para empezar a trabajar en la
Empresa Mitracon S.A.C?
¢Considera que los aspectos
de las pruebas de seleccion
del personal se basan en
criterios como creatividad,
personalidad e independencia
del postulante?

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson
Sig. (bilateral)

b4

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

¢Considera usted que el proceso de
seleccion del personal al ingresar
fue el adecuado?

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)

Correlaciones

¢Considera

usted que el
proceso de
seleccion del
personal al

ingresar fue
el adecuado?

75
591

,000
75

,558

,000
75

,297

,010
75

,635

,000
75

,657
,000
75

410
,000

75

¢Considera que
los resultados
obtenidos a las
diversas pruebas
fueron
transparentes

,635
,000 |

¢Se le realizo
una entrevista
al momento
que ingreso a
trabajar en la
Empresa
Mitracon
S.AC?

591

,000
75

1

75
,582

,000
75

577

,000
75

878

,000
75

771
,000
75

717

75

¢Considera usted que
la prueba de seleccion
del personal son las
adecuadas para
empezar a trabajar en
la Empresa Mitracon
S.A.C?

,657

,000 |

| ,000 |

¢Se le realizo
un examen de
conocimiento
de acuerdo al
areaen el que
postulaba en la
Empresa
Mitracon
S.AC?

,558

,000
75

,582

,000
75

1

75
,593

,000
75

,581

,000
75

,799
,000
75

,676
,000

75

¢Considera que los
aspectos de las pruebas
de seleccion del personal
se basan en criterios
como creatividad,

personalidad e

independencia del

postulante?

¢Se le realizo una
prueba de
habilidades de
acuerdoala
funcionabilidad
del cargo en la
Empresa
Mitracon S.A.C?

,297

,010
75

S77

,000
75

,593

,000
75

1

75
,526

,000
75

,604
,000
75

,607
,000

75

¢La Empresa
Mitracon S.A.C.
avalia su
desempefio de
acuerdo a las

funciones

asignadas?
410 ,592
,000 | ,000




¢Se le realizo una entrevista al
momento que ingreso a trabajar en
la Empresa Mitracon S.A.C?

¢Se le realizo un examen de
conocimiento de acuerdo al area en
el que postulaba en la Empresa
Mitracon S.A.C?

¢Se le realiz6 una prueba de
habilidades de acuerdo a la
funcionabilidad del cargo en la
Empresa Mitracon S.A.C?

¢;Considera que los resultados

obtenidos a las diversas pruebas
fueron transparentes

¢;Considera usted que la prueba de
seleccion del personal son las
adecuadas para empezar a trabajar
en la Empresa Mitracon S.A.C?
¢Considera que los aspectos de las
pruebas de seleccion del personal se
basan en criterios como creatividad,
personalidad e independencia del
postulante?

N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de

Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
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¢;Considera usted que el proceso de
seleccion del personal al ingresar
fue el adecuado?

¢Se le realizo una entrevista al
momento que ingreso a trabajar en
la Empresa Mitracon S.A.C?

¢Se le realizo un examen de
conocimiento de acuerdo al area en
el que postulaba en la Empresa
Mitracon S.A.C?

¢Se le realizé una prueba de
habilidades de acuerdo a la
funcionabilidad del cargo en la
Empresa Mitracon S.A.C?

¢Considera que los resultados
obtenidos a las diversas pruebas
fueron transparentes

¢Considera usted que la prueba de
seleccion del personal son las
adecuadas para empezar a trabajar
en la Empresa Mitracon S.A.C?
¢Considera que los aspectos de las
pruebas de seleccion del personal se
basan en criterios como creatividad,
personalidad e independencia del

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)

NI

¢La Empresa Mitracon S.A.C. avalla
su desempefio de acuerdo a las
funciones asignadas?

¢Existen indicadores que evaltan la
gestion del area donde usted labora?

Correlacién de Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de Pearson

Sig. (bilateral)

75 75 75 75
,878 771 717 ,699
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,581 ,799 ,676 ,598
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,526 ,604 ,607 446
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
1 723 ,689 ,644
,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,723 1 ,780 ,782
,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,689 ,780 1 ,688
,000 | ,000 | | ,000
75| 75| 75| 75
¢Existen ¢Existen ¢Existen incentivos para ¢Existen politicas
indicadores que | estandares de lograr alcanzar los internas en cada
evaltan la desempefio en | estandares de desempefioo | area de la Empresa
gestion del &rea | su area donde mejorar el area en la Mitracon S.A.C?
donde usted usted elabora? Empresa Mitracon S.A.C?
labora?
,763 514 ,716 ,581
,000 | ,000 | ,000 | ,000
75 75 75 75
,611 ,766 ,647 ,680
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
617 544 ,567 ,690
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
374 ,551 ,399 472
,001 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,587 ,733 ,597 ,642
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
743 ,680 ,691 77
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,658 ,800 ,676 ,728
,000 | ,000 | ,000 | ,000
75| 75| 75| 75
¢Considera ¢Se lerealizo | ¢Se le realizo un | ¢Se le realiz6 una
usted que el una entrevista al examen de prueba de
proceso de momento que | conocimiento de | habilidades de
seleccion del ingreso a acuerdo al area acuerdoa la
personal al trabajar en la en el que funcionabilidad
ingresar fue el Empresa postulaba en la del cargo en la
adecuado? Mitracon Empresa Empresa Mitracon
S.AC? Mitracon S.AC?
S.AC?
,592 ,699 ,598 446
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,763 ,611 ,617 374
,000 ,000 ,000 ,001




N

Correlacion de Pearson

¢Existen estandares de desempefio en

su &rea donde usted elabora?

¢Existen incentivos para lograr
alcanzar los estandares de desempefio o
mejorar el &rea en la Empresa Mitracon

S.AC?

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacién de Pearson

¢Existen politicas internas en cada area

de la Empresa Mitracon S.A.C?

¢Se respetan los horarios de entrada y
salida en las diferentes &reas de la
Empresa Mitracon S.A.C?

¢Usted se siente identificado con los

objetivos de su area?

¢Se identifica con los objetivos
institucionales de La Empresa

NMitrarnn QR A 9

Sig. (bilateral)
N

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacién de Pearson

Sig. (bilateral)

Correlacion de Pearson

¢La Empresa Mitracon S.A.C. avalla
su desempefio de acuerdo a las

funciones asignadas?

¢Existen indicadores que evaltan la
gestion del &rea donde usted labora?

¢Existen estandares de desempefio en
su area donde usted elabora?

¢Existen incentivos para lograr

Correlacion de Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacién de Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacién de Pearson

alcanzar los estandares de desempefio o~ Sig. (bilateral)
mejorar el area en la Empresa Mitracon N

S.AC?

Correlacién de Pearson

¢Existen politicas internas en cada éarea

de la Empresa Mitracon S.A.C?

¢Se respetan los horarios de entrada y
salida en las diferentes areas de la
Empresa Mitracon S.A.C?

¢Usted se siente identificado con los

objetivos de su area?

¢Se identifica con los objetivos
institucionales de La Empresa

Mitracon S A C?

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacién de Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacién de Pearson

Sig. (bilateral)

NI

¢La Empresa Mitracon S.A.C.
avalla su desempefio de acuerdo a

las funciones asignadas?

¢Existen indicadores que evalGan la
gestion del area donde usted

labora?

¢(Existen estandares de desempefio
en su area donde usted elabora?

¢Existen incentivos para lograr
alcanzar los estandares de

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)
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75 75 75 75
,514 ,766 ,544 ,551
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
716 ,647 ,567 ,399
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,581 ,680 ,690 472
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
479 ,756 ,495 ,495
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,466 ,832 ,560 ,551
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,550 ,812 ,529 ,522
,000 | ,000 | ,000 | ,000
75| 75| 75 | 75
¢Considera que ¢Considera ¢Considera que los | ¢La Empresa
los resultados usted que la aspectos de las Mitracon
obtenidos a las prueba de pruebas de seleccion | S.A.C. avalla
diversas pruebas | seleccion del | del personal se basan | su desempefio
fueron personal son las | en criterios como de acuerdo a
transparentes | adecuadas para creatividad, las funciones
empezar a personalidad e asignadas?
trabajar en la independencia del
Empresa postulante?
Mitracon
S.AC?
,644 ,782 ,688 1
,000 | ,000 | ,000 |
75 75 75 75
,587 ,743 ,658 ,756
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,733 ,680 ,800 ,788
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,597 ,691 ,676 ,728
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,642 77 ,728 ,852
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
776 ,676 771 775
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,791 ,676 ,786 ,750
,000 ,000 ,000 ,000
75 75 75 75
776 778 ,812 ,755
,000 | ,000 | ,000 | ,000
75| 75 | 75| 75
¢Existen ¢Existen ¢Existen incentivos ¢Existen
indicadores | estandares de | para lograr alcanzar politicas
que evallan | desempefio en los estandares de internas en
la gestion del | su &rea donde | desempefio o mejorar | cada area de la
area donde usted el area en la Empresa Empresa
usted labora? elabora? Mitracon S.A.C? Mitracon
S.AC?
,756 ,788 ,728 ,852
,000 ,000 ,000 | ,000
75 75 75 75
1 ,641 ,858 ,754
,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,641 1 ,641 764
,000 ,000 ,000
75 75 75 75
,858 ,641 1 ,741
,000 ,000 ,000




desempefio o mejorar el area en la N
Empresa Mitracon S.A.C?

¢Existen politicas internas en cada
area de la Empresa Mitracon
S.AC?

¢Se respetan los horarios de entrada
y salida en las diferentes areas de la
Empresa Mitracon S.A.C?

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacion de Pearson

¢Usted se siente identificado con
los objetivos de su area?
¢Se identifica con los objetivos

institucionales de La Empresa
Mitracon S.A.C? N

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

75 75
754 764
,000 ,000
75 75
613 857
,000 ,000
75 75
614 834
,000 ,000
75 75
,699 ,805
,000 | ,000 |
75| 75|

C. PRUEBAS NO PARAMETRICAS DE LAS VARIABLES

Detalles descriptivos

¢;Considera usted que el proceso de
seleccion del personal al ingresar fue el
adecuado?

¢Se le realizo una entrevista al momento
que ingreso a trabajar en la Empresa
Mitracon S.A.C?

¢Se le realizo un examen de
conocimiento de acuerdo al area en el
que postulaba en la Empresa Mitracon
S.AC?

¢Se le realiz6 una prueba de habilidades
de acuerdo a la funcionabilidad del
cargo en la Empresa Mitracon S.A.C?
¢;Considera que los resultados obtenidos
a las diversas pruebas fueron
transparentes

¢;Considera usted que la prueba de
seleccion del personal son las adecuadas
para empezar a trabajar en la Empresa
Mitracon S.A.C?

¢;Considera que los aspectos de las
pruebas de seleccion del personal se
basan en criterios como creatividad,
personalidad e independencia del
postulante?

¢La Empresa Mitracon S.A.C. avalla su
desempefio de acuerdo a las funciones
asignadas?

¢Existen indicadores que evallan la
gestion del area donde usted labora?

¢Existen estdndares de desempefio en su
area donde usted elabora?

¢Existen incentivos para lograr alcanzar los
estandares de desempefio 0 mejorar el area
en la Empresa Mitracon S.A.C?

¢Existen politicas internas en cada area de
la Empresa Mitracon S.A.C?

¢ Se respetan los horarios de entrada y
salida en las diferentes areas de la Empresa
Mitracon S.A.C?

¢Usted se siente identificado con los
objetivos de su area?

¢ Se identifica con los objetivos
institucionales de La Empresa Mitracon
S.AC?

N

75

75

75

75

75

75

75

75

75

Media

3,9467

4,0933

3,9200

3,8133

4,0133

3,7733

3,8400

3,6400

3,7333

Desviacion tipica

1,03836

1,17604

1,13614

1,28077

1,04614

1,29002

1,09100

1,11064

1,10690

Estadisticos descriptivos

75

75

75

75

75

75

Media
3,8800

3,6800

3,8133

4,1067

4,0133

4,1067

Desviacion tipica
1,07753

1,17588

1,17051

1,09758

,97943

,98053

Minimo

1,00

1,00

1,00

1,00

2,00

1,00

2,00

1,00

1,00

Minimo
2,00

1,00

1,00

2,00

2,00

1,00

85

75
741
,000
75
624
,000
75
614
,000
75
675
,000 |
75|

Maximo

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

Maximo

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00




D. PRUEBA DE CHI-CUADRADO

Frecuencias

¢ Considera usted que el proceso de seleccion del personal al ingresar fue el

Nunca

A veces
Regularmente
Casi siempre
Siempre
Total

¢Se le realizo una entrevista al momento que ingreso a trabajar en la Empresa

Nunca

A veces
Regularmente
Casi siempre
Siempre
Total

¢ Se le realizo un examen de conocimiento de acuerdo al area en el que postulaba

Nunca

A veces
Regularmente
Casi siempre
Siempre
Total

adecuado?

N observado
2
3
21
20
29

75

N esperado
15,0
15,0
15,0
15,0
15,0

Residual
-13,0
-12,0
6,0
5,0
14,0

Mitracon S.A.C?

N observado
2
8
12
12
41

75

N esperado
15,0
15,0
15,0
15,0
15,0

Residual
-13,0
-7,0
-3,0
-3,0
26,0

en la Empresa Mitracon S.A.C?

N observado
3
5
18
18
31

75

N esperado
15,0
15,0
15,0
15,0
15,0

Residual
-12,0
-10,0
3,0
3,0
16,0

¢ Se le realiz6 una prueba de habilidades de acuerdo a la funcionabilidad del

Nunca

A veces
Regularmente
Casi siempre
Siempre
Total

¢Considera que |

0s resultados obtenid

A veces
Regularmente
Casi siempre
Siempre
Total

N observado
5
9
12
18
31

75

transparentes

N observado
8
16
18
33

75

o0s a las diversas pru

cargo en la Empresa Mitracon S.A.C?

N esperado
15,0
15,0
15,0
15,0
15,0

N esperado
18,8
18,8
18,8
18,8

Residual
-10,0
-6,0
-3,0
3,0
16,0

ebas fueron

Residual
-10,8
-2,8
-8
14,3

¢Considera usted que la prueba de seleccion del personal son las adecuadas
para empezar a trabajar en la Empresa Mitracon S.A.C?

Nunca

A veces
Regularmente
Casi siempre

N observado
3
15
9
17

N esperado
15,0
15,0
15,0
15,0

Residual
-12,0
,0
-6,0
2,0

86



Siempre
Total

31
75

¢Considera que los as

pectos de las pruebas

A veces
Regularmente
Casi siempre
Siempre
Total

N observado

15,0

de seleccion del personal se basan en
criterios como creatividad, personalidad e independencia del postulante?

N esperado
18,8
18,8
18,8
18,8

16,0

Residual
-7,8
-8
-8
9,3

¢La Empresa Mitracon S.A.C. avalUa su desempefio de acuerdo a las funciones

asignadas?

N observado N esperado Residual
Nunca 1 15,0 -14,0
A veces 15 15,0 0
Regularmente 13 15,0 -2,0
Casi siempre 27 15,0 12,0
Siempre 19 15,0 4,0
Total 75

¢ Existen indicadores que evaltan la gestion del area donde usted labora?

N observado N esperado Residual
Nunca 4 15,0 -11,0
A veces 4 15,0 -11,0
Regularmente 22 15,0 7,0
Casi siempre 23 15,0 8,0
Siempre 22 15,0 7,0
Total 75

¢ Existen estandares de desempefio en su area donde usted elabora?

N observado N esperado Residual
A veces 10 18,8 -8,8
Regularmente 18 18,8 -8
Casi siempre 18 18,8 -8
Siempre 29 18,8 10,3
Total 75

¢Existen incentivos para lograr alcanzar los estandares de desempefio o
mejorar el &rea en la Empresa Mitracon S.A.C?

N observado N esperado Residual
Nunca 4 15,0 -11,0
A veces 10 15,0 -5,0
Regularmente 13 15,0 -2,0
Casi siempre 27 15,0 12,0
Siempre 21 15,0 6,0
Total 75
;Existen politicas internas en cada area de la Empresa Mitracon S.A.C?
N observado N esperado Residual
Nunca 3 15,0 -12,0
A veces 7 15,0 -8,0
Regularmente 20 15,0 50
Casi siempre 16 15,0 1,0
Siempre 29 15,0 14,0
Total 75

87



¢Se respetan los horarios de entrada y salida en las diferentes areas de la

¢Se identifica con los

Nunca
Regularmente
Casi siempre
Siempre

Total

Chi-cuadrado
Gl
Sig. asintét.

Empresa Mitracon S.A.C?

N observado N esperado
A veces 7 18,8
Regularmente 20 18,8
Casi siempre 6 18,8
Siempre 42 18,8
Total 75
¢ Usted se siente identificado con los objetivos de su ar
N observado N esperado
A veces 6 18,8
Regularmente 17 18,8
Casi siempre 22 18,8
Siempre 30 18,8
Total 75

objetivos institucionales de La Empresa Mitracon S.A.C?

Chi-cuadrado
Gl
Sig. asintdt.

Residual
-11,8
1,3
-12,8
23,3

ea?
Residual
-12,8
-1,8
3,3
11,3

N observado N esperado Residual
2 18,8 -16,8
20 18,8 1,3
19 18,8 3
34 18,8 15,3
75
Estadisticos de contraste
¢Considera | ¢;Selerealizo | ¢Selerealizoun | ¢Se le realiz6
usted que el | una entrevista examen de una prueba de
proceso de al momento | conocimiento de | habilidades de
seleccion del | que ingresoa | acuerdo al area acuerdo a la
personal al trabajar en la en el que funcionabilidad
ingresar fue Empresa postulabaenla | del cargoen la
el adecuado? Mitracon Empresa Empresa
S.AC? Mitracon S.A.C? Mitracon
S.AC?
38,000 60,800 34,533 27,333
4 4 4 4
,000 ,000 ,000 ,000
Estadisticos de contraste
;Considera que los . ;Existen
aspectos de las | ¢La Empresa (Existen | estandares
pruebas de seleccion Mitracon L
. indicadores de
del personal se basan | S.A.C. avalta , ~
- ~ que evallGan | desempefio
en criterios como | su desempefio la aestion del | en su area
creatividad, de acuerdo a 9
personalidad e las funciones | ¢a donde donde
independencia del asignadas? usted labora? usted
’ elabora?
postulante?
7,827 24,000 26,933 9,747
3 4 4 3
,050 ,000 ,000 ,021

Estadisticos de contraste

88

¢Considera | ¢Considera usted
que los que la prueba de
resultados seleccion del
obtenidos a personal son las
las diversas adecuadas para
pruebas empezar a trabajar
fueron en la Empresa
transparentes | Mitracon S.A.C?
17,427 29,333
3 4
,001 ,000
¢Existen .
incentivos para ¢Existen
lograr alcanzar | . politicas
los estandares de '”éerf‘as ecr;
desempefio o (‘ia aarea de
mejorar el area a Empresa
en la Empresa Mitracon
Mitracon S.A.C? SAL?
22,000 28,667
4 4
,000 ,000




¢Se respetan los horarios de entrada
y salida en las diferentes areas de la
Empresa Mitracon S.A.C?

¢Usted se siente
identificado con los
objetivos de su area?

89

¢ Se identifica con los
objetivos institucionales de
La Empresa Mitracon

S.AC?
Chi-cuadrado 44947 16,147 27,453
G_l o 3 3 3
Sig. asintot. ,000 ,001 ,000
E. ESTIMACION CURVILINEA DE LAS VARIABLES
Detalle de proceso
Total 75
Caso excluido 0
Caso pronosticado 0
Caso nuevo 0
Detalle de variable
Variables
' Dependiente
' ¢Considera | ¢Selerealizo | ¢Se lerealizo ¢Se le realizé
usted que el | unaentrevista | un examen de | una pruebade
proceso de al momento | conocimiento | habilidades de
seleccion del | queingresoa | de acuerdo al acuerdo a la
personal al | trabajarenla | &reaenel que | funcionabilidad
ingresar fue Empresa postulabaen la| del cargo en la
el adecuado? Mitracon Empresa Empresa
S.AC? Mitracon Mitracon
S.AC? S.AC?
# positivo 75 75 75 75
#0 0 0 0 0
# negativo 0 0 0 0
Perdido por el interesado 0 0 0 0
# valores perdidos P
* Perdido 0 0 0 0
Detalle de variables
Variables
Dependiente
' ¢Considera ¢Considera ¢Considera que ¢La Empresa
que los usted que la los aspectos de Mitracon
resultados prueba de las pruebas de S.A.C. avalla
obtenidos a | seleccion del seleccion del su desempefio
las diversas | personal son las | personal se basan | de acuerdo a las
pruebas | adecuadas para | en criterios como funciones
fueron empezar a creatividad, asignadas?
transparente | trabajar en la personalidad e
S Empresa independencia
Mitracon del postulante?
S.AC?
# positivo 75 75 75 75
#0 0 0 0 0
# negativo 0 0 0 0
_ Perdido por el 0 0 0 0
# valores perdidos  interesado
. Perdido 0 0 0 0

Detalle de variable

Variables




Dependiente
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Dependiente

¢Existen ¢Existen ¢Existen incentivos ¢Existen

indicadores que | estandares de | para lograr alcanzar los politicas
evallan la desempefio en estandares de internas en cada

gestion del area | su area donde | desempefio o mejorar el areade la

donde usted usted elabora? area en la Empresa Empresa

labora? Mitracon S.A.C? Mitracon

S.AC?
# positivo 75 75 75 75
#0 0 0 0 0
#- 0 0 0 0
# valores Perdido por el interesado 0 0 0 0
perdidos Perdido 0] 0] 0] 0
Detalle de variable
Variables

| Independiente

¢ Se respetan los ¢Usted se siente | ¢ Se identifica Tiempo de
horarios de entraday | identificado con | con los objetivos servicio
salida en las diferentes | los objetivos de | institucionales de
areas de la Empresa su area? La Empresa
Mitracon S.A.C? Mitracon S.A.C?
# positivo 75 75 75 75
# positivo 0 0 0 0
#- 0 0 0 0
# valores Perdido por el interesado 0 0 0 0
*perdidos Perdido 0| 0| 0 0
Detalle del modelo y estimaciones de los parametros
Variable dependiente: ;Considera usted que el proceso de seleccidon del personal al ingresar fue el adecuado?
Ecuacién Resumen del modelo Estimaciones de los parametros
R cuadrado F gll gl2 Sig. Constante bl
Lineal 036 2,737 1 73 102 3,322 384

DIAGRAMAS DE DISPERSION:
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¢ Considera usted que el proceso de seleccion del personal al ingresar fue el

adecuado?
5,00 o]
4,00 (o] o
3,00-p o]
2,00
1,00 T T T T
1,00 1,50 2,00 2,50 3,00

Tiempo de servicio

O Observado
= Lineal

¢ Se le realizo una entrevista al momento que ingreso a trabajar en la Empresa

Mitracon S.A.C?

5,00

3,00-p o

2,00 o

1,00 T T 7 T
1,00 1,50 2,00 2,50 3,00

Tiempo de servicio

O Observado
= Lineal
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¢ Se le realizo un examen de conocimiento de acuerdo al area en el que

postulaba en la Empresa Mitracon S.A.C?

O Observado
5,00 (o] —— Lineal
400 o
3,00-p (o]
2,007 o]
1,00 T T T T
1,00 1,50 2,00 250 3,00

Tiempo de servicio

¢ Se le realizé una prueba de habilidades de acuerdo a la funcionabilidad del
cargo en la Empresa Mitracon S.A.C?

O Observado
5,00 o ——Lineal
400-P o
3,00-p o
2,00 o]
1,00 T T T T
1,00 1,50 2,00 250 3,00

Tiempo de servicio
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¢ Considera que los resultados obtenidos a las diversas pruebas fueron

transparentes
O Observado
5,00 o] — Lineal
4,00 o] o
3,00 o
2,00 T (8 T T
1,00 1,50 2,00 2,50 3,00

Tiempo de servicio

¢ Considera usted que la prueba de seleccion del personal son las adecuadas
para empezar a trabajar en la Empresa Mitracon S.A.C?

O Observado
5,00-p o] ——Lineal
4,00 o
3,00-p o
2,00 (o]
1,00 T T T T
1,00 1,50 2,00 2,50 3,00

Tiempo de servicio




94

¢ Considera que los aspectos de las pruebas de seleccion del personal se basan
en criterios como creatividad, personalidad e independencia del postulante?

5,00 o

4,00 o

3,00 o]

2,00 T P T T
1,00 1,50 2,00 2,50 3,00

Tiempo de servicio

O Observado
= Lineal

¢La Empresa Mitracon S.A.C. avalua su desemperio de acuerdo a las funciones

asignadas?
5,00 o
4,00P o] o
3,00 o
2,00-p (o]
1,00 T T T T
1,00 1,50 2,00 2,50 3,00

Tiempo de servicio

O Observado
——Lineal
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¢Existen indicadores que evaluan la gestion del area donde usted labora?

5,00 (o]

4 00 o]

3,00 o

2,00-P o

1,00 T T T T
1,00 1,50 2,00 2,50 3,00

Tiempo de servicio

O Observado
= Lineal

¢ Existen estandares de desemperio en su area donde usted elabora?

5,00 (o]

400D )

3,00 o]

2,00 T P T T
1,00 1,50 2,00 2,50 3,00

Tiempo de servicio

O Observado
= Lineal
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¢Existen incentivos para lograr alcanzar los estandares de desemperio o mejorar

el area en la Empresa Mitracon S.A.C?

5,00 0

400 ] o

3,00 o

2,00 o

1,00 T T T T
1,00 1,50 2,00 2,50 3,00

Tiempo de servicio

O Observado
= Lineal

¢Existen politicas internas en cada area de la Empresa Mitracon S.A.C?

5,00 o] [o]

4,00-P

3,00 o]

2,00-p o

1,00 T T T T
1,00 1,50 2,00 250 3,00

Tiempo de servicio

O Observado
—— Lineal




97

i Se respetan los horarios de entrada y salida en las diferentes areas de la

Empresa Mitracon S.A.C?
O Observado

5,00 (o] O — Lineal
4,007 o]
3,00 o
2,00 T P T T

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00

Tiempo de servicio
¢Usted se siente identificado con los objetivos de su area?
O Observado

5,00 o] (o] —— Lineal
4,00 o
3,00-p o
2,00 T T T T

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00

Tiempo de servicio




¢ Se identifica con los objetivos institucionales de La Empresa Mitracon S.A.C?

5,00 0

4,00 o (o}

3,00 o

2,00

1,00 T T T T
1,00 1,50 2,00 2,550 3,00

Tiempo de servicio

O Observado
——Lineal
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5.1.3. CONSOLIDADO DE LA DATA

“Considera usted que el
proceso de seleccion del
personal al ingresar fue el
adecuado”

“Se le realizo una
entrevista al momento
que ingreso a trabajar en
la Empresa Mitracon
SAC?

“Se le realizo un examen
de conocimiento de
acuerdo al area en el que
postulaba en la Empresa
Mitracon S.A.C”

“Se le realiz6 una prueba
de habilidades de acuerdo
a la funcionabilidad del
cargo en la Empresa
Mitracon S.A.C”
“Considera que los
resultados obtenidos a las
diversas pruebas fueron
transparentes”
“Considera usted que la
prueba de seleccidn del
personal son las

adecuadas para empezar a
trabajar en la Empresa
Mitracon S.A.C”
“Considera que los
aspectos de las pruebas
de seleccion del personal
se basan en criterios
como creatividad,
personalidad e
independencia del
postulante”

“La Empresa Mitracon
S.A.C. avalta su
desempefio de acuerdo a
las funciones asignadas”

“Existen indicadores que
evallan la gestion del
drea donde usted labora”

Femenino
Masculino

otal

Femenino
Masculino

Total

Femenino
Masculino

Total

Femenino
Masculino

Total

Femenino
Masculino
Total

Femenino
Masculino

Total

Femenino
Masculino

Total

Femenino
Masculino

Total
Femenino

Masculino
Total

“Existen estandares de
desempefio en su area
donde usted elabora”

“Existen incentivos para

Femenino
Masculino

Total
Femenino

21
54 |
75

21
54

75

21
54

75

21
54

75

75

21
54

75

21
54

75
21

54 |
75|

21
54|
75

Media

3,6190
4,0741

3,9467

3,4762
4,3333

4,0933

3,5238
4,0741

3,9200

3,3810
3,9815

3,8133
3,3333
4,2778

4,0133

3,2381
3,9815

3,7733

3,6667
3,9074

3,8400

3,5714
3,6667

3,6400
3,4762

3,8333
3,7333

Media

3,7143
3,9444

3,8800
3,3333

Desviacion
tipica

,97346
1,04343

1,03836

1,32737
1,02791

1,17604

1,20909
1,07899

1,13614

1,28360
1,25127

1,28077
1,11056
,89899

1,04614

1,33809
1,22074

1,29002

1,15470
1,06874

1,09100

1,24786
1,06399

1,11064
1,28915

1,02331
1,10690

Desviacion
tipica

1,27055
,99843

1,07753
1,19722

Error tipico

,21243
,14199

,11990

,28966
,13988

,13580

,26385
,14683

,13119

,28010
,17028

,14789
,24234
12234

,12080

,29199
,16612

,14896

25198
14544

,12598

,27230
,14479

,12825
,28132

,13926
,12781

Error tipico

27726
,13587

,12442
,26125

99

Intervalo de
confianza para la
media al 95%
Limite inferior

3,1759
3,7893
3,7078
2,8720
4,0528
3,8228

2,9734
3,7796

3,6586

2,7967
3,6399

3,56187
2,8278
4,0324

3,7726

2,6290
3,6483

3,4765

3,1411
3,6157

3,5890

3,0034
3,3763

3,3845
2,8894

3,5540
3,4787

Intervalo de
confianza para la
media al 95%
Limite inferior
3,1359
3,6719

3,6321
2,7884




lograr alcanzar los Masculino

estandares de desempefio

0 mejorar el area en la

Empresa Mitracon Total

SAC

“Existen politicas Femenino

internas en cada areade la Masculino

Empresa Mitracon

SAC Total

“Se respetan los horarios  Femenino

de entrada y salida en las  Masculino

diferentes areas de la

Empresa Mitracon Total

SAC

“Usted se siente Femenino

identificado con los Masculino

objetivos de su area” Total

“Se identifica con los Femenino

objetivos institucionales  Masculino

géAL.aC’I’Empresa Mitracon Total

“Usted dispone mas de su Femenino

potencial para lograr Masculino

alcanzar las metas y

objetivos de La Empresa  Total

Mitracon S.A.C”

“Su superior le indico los  Femenino

requisitos y las Masculino

caracteristicas que son

desempefiar de manera  Total

adecuada el cargo”

“Existen un manual de Femenino

organizacién y funciones Masculino

donde se describe las

funciones de cada cargo” Total

“Existen documentacion  Femenino

donde se especifican los  Masculino

requerlmlen’t’os que existe - .,

en el puesto

“La empresa tiene un Femenino

significado personal mu .

grgzja\nde parapmi” Y Masculino |

“La empresa tiene un

significado personal muy Total

grande para mi”

“Realmente percibo los Femenino

problemas de ia empresa como Masculino

si fuesen mios” Total

“No percibo una fuerte N'IZ;STS;::OO

integracion con la empresa Total

“Seria muy feliz si dedicariael Femenino

resto de mi carrera a la Masculino

empresa” Total

“En la empresa, no me siento Femen_mo
., Masculino

como una persona de la casa Total

“No percibo estar Femenino

emocionalmente ligado a la Masculino

empresa” Total

54
75

21
54

75
21
54

75

75

21
54

75
21
54
75

21
54

75
21

54|

3,8148 1,15046
3,6800 1,17588
3,6190 1,43095
3,8889 1,05806
3,8133 1,17051
3,7619 1,13599
4,2407 1,06284
4,1067 1,09758
3,8571 1,10841
4,0741 ,92862
4,0133 ,97943
3,8095 1,28915
4,2222 ,81650
4,1067 ,98053
3,5714 1,02817
4,2407 ,93031
4,0533 ,99856
3,6190 1,28360
3,9815 ,87934
3,8800 1,01289
3,7143 1,00712
3,4630 1,32769
3,5333 1,24481
3,2381 ,99523
3,7593 1,00818
3,6133 1,02527
3,6667 1,06458
4,0370 ,98982
Media | Desviacion tipica
3,9333 1,01786
3,6190 1,24403
4,1296 84778
3,9867 ,99313
3,0952 1,41084
3,0926 1,48284
3,0933 1,45354
3,3333 1,39044
3,6481 1,40293
3,5600 1,39729
3,0000 1,37840
3,0185 1,66530
3,0133 1,58108
3,0476 1,35927
2,8148 1,64917
2,8800 1,56792

,15656

,13578

,31226
,14398

,13516
,24789
,14463
12674

,24187
,12637
,11309
,28132
11111

,11322
,22437
,12660
,11530

,28010
,11966

,11696
,21977
,18068
,14374

,21718
,13720

,11839
,23231

| ,13470 |

Error tipico

,11753

27147
,11537
,11468
,30787
,20179
,16784
,30342
,19091
,16135
,30079
,22662
,18257
,29662
,22442
,18105

100

3,5008

3,4095

2,9677
3,6001

3,5440
3,2448
3,9506
3,8541

3,3526
3,8206
3,7880
3,2227
3,9994

3,8811
3,1034
3,9868
3,8236

3,0348
3,7415

3,6470
3,2559
3,1006
3,2469

2,7851
3,4841

3,3774
3,1821

3,7669

Intervalo de

confianza para la
media al 95%
Limite inferior

3,6991

3,0528
3,8982
3,7582
2,4530
2,6879
2,7589
2,7004
3,2652
3,2385
2,3726
2,5640
2,6496
2,4289
2,3647
2,5193




“Si decidiera dejar la empresa
ahora, mi vida se quedaria
bastante desorientada”

“Si no hubiera dado tanto a la
empresa podria considerar la
posibilidad de trabajar en otro
sitio”

“Pienso que tendria pocas
alternativas si dejaria la
empresa ahora”

“Aunque lo desearia, seria muy
dificil dejar la empresa ahora”

“Las consecuencias negativas
de dejar la empresa, seria, la
escasez de alternativas
inmediatas”

“Le debo mucho a la empresa”

“Me sentiria culpable si dejaria
la empresa ahora”

Femenino

Masculino

Total
Femenino
Masculino

Total

Femenino
Masculino
Total
Femenino
Masculino
Total

Femenino
Masculino

Total

Femenino

Masculino

Total
Femenino

Masculino

2,9524
2,9259
2,9333
3,0952
3,5556

3,4267

3,0952
2,9815
3,0133
3,0952
3,2593
3,2133
2,9048
3,0926

3,0400

3,3810
3,8148
3,6933
3,1429

3,2407 |

1,43095 31226
1,64663 22408
1,57971 18241
1,41084 30787
1,40976 ,19184
1,41587 ,16349
1,37495 ,30004
1,47291 20044
1,43784 ,16603
1,33809 29199
1,40330 ,19097
1,37834 15916
1,33809 29199
1,49551 20351
1,44671 ,16705
92066 ,20090
1,02927 ,14007
1,01307 ,11698
1,38873 ;30305
1,43980 | ,19593 |
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2,3010
2,4765
2,5699
2,4530
3,1708

3,1009

2,4694
2,5795
2,6825
2,4861
2,8762
2,8962
2,2957
2,6844

2,7071

2,9619
3,5339
3,4602
2,5107

2,8478 |
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5.1.4. FACTOR ANOVA - FICHA DE RECOLECCION DE DATOS.

ANOVA
Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
“Considera usted que el  Inter-grupos 3,131 1 3,131 2,981 ,088
proceso de seleccion del —nea_grypos 76,656 | 73 | 1,050 | |
personal al ingresar fue el
adecuado” Total 79,787 74
“Se le realizo una Inter-grupos 11,109 1 11,109 8,888 004
entrevista al momento Intra-grupos 91238 73 1250
que ingreso a trabajar en ' '
la Empresa Mitracon Total
SACY 102,347 74
;Se le realizo un gxamen Inter-grupos 4578 1 4578 3675 059
e conocimiento de Intra-qrupos ' ' '
acuerdo al area en el que orp 90,942 73 1,246
ostulaba en la Empresa
R/Iitracon S.AC” P Total 95,520 4
“Se le realiz6 una prueba Inter-grupos
de habilidades de acuerdo |ntra-grupos 5,453 1 5453 3,433 068
a la funcionabilidad del 115,934 73 1,588
cargo en la Empresa Total
Mitracon S.A.C” 121,387 74
“Considera que los Inter-grupos
resultados obtenidos a las  |ntra-grupos 13,487 1 13,487 14,586 ,000
diversas pruebas fueron 67,500 73 1925
transparentes” Total 80.987 74
“Considera usted que la  Inter-grupos '
prueba de seleccion del  Intra-grupos 8,356 1 8,356 5,314 024
personal son las 114,791 73 1,572
adecuadas paraempezar a
trabajar en la Empresa 10t 123147 74
Mitracon S.A.C” '
“Considera que los Inter-grupos
aspectos de las pruebas  [ntra-grupos 876 1 876 734 395
de seleccion del personal 87,204 73 1,195
se basan en criterios
como creatividad,
personalidad e Total 88080 74
independencia del '
postulante”
“La Empresa Mitracon Inter-grupos
S.A.C. avallasu Intra-grupos 137 1 137 110 741
desemperio de acuerdo a 91,143 73 1,249
las funciones asignadas” Tg::: . 91.280 24
Existen |nd|ca}(?Ores que grup 1929 1 1.929 1587 o1
evaldan la gestion del Intra-grupos 88738 73 1916 ‘ ’
area donde usted labora” Total ' '
“Existen estandares de Inter-grupos 90,667 4
desemperio en su area Intra-grupos 801 1 801 ,687 410
donde usted elabora 85,119 73 1166
Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
“Existen estandares de
desempefio en su area Total 85,920 74
donde usted elabora”
“Existen incentivos para  Inter-grupos 3,505 1 3,505 2,589 112
lograr alcanzar los Intra-grupos 98,815 73 1,354
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estandares de desempefio
0 mejorar el &reaen la

Empresa Mitracon Total 102,320 4

S.AC?

“Existen politicas Inter-grupos 1,101 1 1,101 ,801 374

internas en cada area de |ntra-grupos 100,286 73 1,374

la Empresa Mitracon

SAC” Total 101,387 74

“Se respetan los horarios  Inter-grupos 3,467 1 3467 2,954 ,090

de entrada y salidaen las  Intra-grupos 85,680 73 1174

diferentes areas de la '

Empresa Mitracon Total

SAC 89,147 74

“Usted se siente Inter-grupos 712 1 712739 393

identificado con los Intra-grupos 70,275 73 963

objetivos de su area” Total 70.987 74

“Se identifica con los Inter-grupos 2575 1 2575 2,742 102

objetivos institucionales  |ntra-grupos 68571 73 '939

de La Empresa Mitracon ' '

SAC” Total 71,147 74

“Usted dispone mas de su  Inter-grupos 6,773 1 6,773 7,379 008

potencial para lograr Intra-grupos 67,013 73 918

alcanzar las metas y '

objetivos de La Empresa Total

Mitracon S.A.C” 73,187 7

“Su superior le indico los  Inter-grupos 1,986 1 1986  1.961 166

requisitos y las Intra-grupos 73,934 73 1013

caracteristicas que son '

desempefiar de manera  Total 75.920 74

adecuada el cargo” '

“Existen un manual de Inter-grupos 955 1 955 613 436

organizacion y funciones  Intra-grupos ' ' '

donde se describe las 13,712 . 1,558

funciones de cada cargo” 1ot 114,667 74

¢Existen documentaciéon  Inter-grupos 4107 1

donde se especifican [0s  |ntra-grupos 73’680 73 4107 4,069 047

requerimientos que existe | ' 1,009

en el puesto” Tota 77,787 74

“La empresa tiene un Inter-grupos 2,074 1 2074 2,030 159

significado personal muy Intra-grupos 74,593 73 1,022

grande para mi” Total 76.667 74

“Realmente percibo los  Inter-grupos 3'942 1

problemas de ia empresa | ' 3942 4167 045

como si fuesen mios” ntra-grupos 69.045 | 73 | 946 | | |
Suma de cuadrados gl Media F Sig.

cuadrética

“Realmente percibo los
problemas de iaempresa  Total 72,987 74
como si fuesen mios”

) Inter-grupos ,000 1 ,000 ,000 ,994

_ l\tlo percibo unell fuerte Intra-grupos 156,347 73 2,142
integracion con laempresa”

g PreSa™ Total 156,347 74
“Serfa muy feliz si Inter-grupos 1,499 1 1,499 ,765 ,385
dedicaria el resto de mi Intra-grupos 142,981 73 1,959
carrera a la empresa” Total 144,480 74
“En la empresa, no me Inter-grupos ,005 1 ,005 ,002 ,964

siento como una persona de Intra-grupos 184,981 73 2,534
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la casa” Total 184,987 74

“No percibo estar Inter-grupos 819 1 819 330 567
emocionalmente ligado a la Intra-grupos 181,101 73 2,481

empresa” Total 181,920 74

“Si decidiera dejar la Inter-grupos ,011 1 ,011 ,004 ,949
empresa ahora, mi vida se  Intra-grupos 184,656 73 2,530

quedaria bastante

desorientada” Total 184,667 74
“Si no hubiera dado tanto a Inter-grupos 3,204 1 3,204 1,611 ,208
la empresa podria Intra-grupos 145,143 73 1,988
considerar la posibilidad de
trabajar en otro sitio” Total 148,347 74
“Pienso que tendria pocas  Mter-grupos ,196 1 ,196 ,093 761
alternativas si dejaria la Intra-grupos 152,791 73 2,093
empresa ahora” Total 152,987 74
“Aunque lo desearfa, serfa  INter-grupos 407 1 13% 212 647
muy dificil dejar la empresa Intra-grupos 140,180 73 '
ahora” Total 140,587 74
“_as consecuencias Inter-grupos 533 1 533 252 617
negativas de dejar la Intra-grupos 154,347 73 2,114
empresa, seria, la escasez
de alternativas inmediatas” 10! 154,880 74

Inter-grupos 2,846 1 2,846 2,842 ,096
“Le debo mucho a la Intra-grupos 73,101 73 1,001
empresa Total 75,947 74

Inter-grupos 145 1 ,145 ,071 ,790
“Me sentiria culpable si Intra-grupos 148,442 73 2,033
dejaria la empresa ahora Total 148587 74
“No dejaria la empresa Inter-grupos 729 1 129 334 565
porgué tengo una Intra-grupos 159.458| 73] 2,184 |
obligacion moral con las
personas que la integran” ~ Total 160,187 | 74 | | |

5.1.3. PRUEBA DE HIPOTESIS: HIPOTESIS GENERAL.

01. Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del Talento Humano vy el
Compromiso Organizacional de los colaboradores de Grupo Mitracon S.A.C. Pasco
- 2019.

Calculo del Estimado Puntual o Centrado: PRUEBA DE HIPOTESIS.

Zg -0
n

P(X—EoﬁuSX+Eo)=l—a; E0=

1.954<u <2426

CalculodeZo :[ Z,=1.96

Reemplazando : u=1.9

Prueba de Hipotesis concerniente a la Media Poblacional:
Ho :pn=1.9

H, :p>1.9
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Ho= No, existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. Pasco - 2019.

H,= Si, existe una relacién directa y significativa entre la Gestién del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. de Pasco - 2019.

Reqla de Decision:

Cuadro N°01. Curvade Simétrica de Gauss.
. A
Se rechaza Hj si: y
ZONA DE ZONA DE
@) RECHAZO RECHAZO
t>-ty 9 |
Calculo de
“t” - ‘
—_— o ‘ ZONA DE o_
X — t=24 2 ACEPTACION
t= AN
S
\n = < z
i 0 [2 [N 2 2 € ‘ [2) [ [2 [ [2 'x
Célculo de tc: de= 104 =P Ho=qg b tc=1 04
@) tc =+/- 1.04 Rechazar Ho [ Aceptar Hi1 ' Rechazar Ho
t1—oc g

Decision: Interpretacion:
ts_t, (@ Se acepta la H;: Si, existe una relacion directa y significativa del
—t1_ )

Vol =l VA 4 [ o T4 Aol T ol 4 Ll [
UO70 TIIUT Ta OTOUUIT Ut TaAdlClitu T1uiiariv y < CUINMPJrulTtnou

Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C.
24 >_104 de Pasco - 2019” y se rechaza la H,: debido a que el valor de tc

' ' =+/- 1.04 se encuadra en la zona de rechazo derecha e izquierda
del Coeficiente de Pearson (Curva Simétrica de Gauss).

PRUEBA DE HIPOTESIS — HIPOTESIS ALTERNATIVA “A”.

02. Existe una relacion directa y significativa entre el proceso de Seleccion del Personal con el

Compromiso Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. Pasco -
2019.

Calculo del Estimado Puntual o Centrado: PRUEBA DE HIPOTESIS.

< o Zg -0
PX—-Eq <us<X+Ep)=1-a;, Eqg=
(X-Ep<mn 0) 0 0
11821<u £ 2.399
Célculode Zo :| Z,=196
Reemplazando : u=1.8

Prueba de Hipotesis concerniente a la Media Poblacional:
H,:n=1.8
H :pn>1.8
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H, = No, existe una relacién directa y significativa entre el proceso de Seleccion del Personal con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. Pasco - 2019.

H,= Si, existe una relacion directa y significativa entre el proceso de Seleccion del Personal con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. de Pasco - 2019.

Regla de Decision:

. CuadTo N~ 02— Curva Simeétrica de Gauss.
Se rechaza Hy si:

A
t> _tl_“(gl) i ZONA DE
Calculo de s e
“t” :
t= X —— o ZONA DE o
S g ACEPTACION 7ol
An o
Célculo de tc: 18 : 1 W7 -
tl_a(gl) tc=1.71 0 " ] cvtc=c CEECEEEC Vx
Aceptar H1 ‘ Rechazar Ho

Decision: Interpretacion:

@ Se acepta la Hjy: “Si, existe una relacion directa y significativa del
t>-t1 o 37% entre el proceso de Seleccion del Personal con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C.
PAsco - 2019” y se rechaza la Hy; debido a que el valor de tc =1.71,
se encuadra en la zona de rechazo derecha de la Curva Simétrica de
Gauss (Coeficiente de Pearson).

2.06>1.71

PRUEBA DE HIPOTESIS — HIPOTESIS ALTERNATIVA “B”.

03. Existe una relacién directa y significativa entre el proceso de Control de Personal con el
Compromiso Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C Pasco -
2019.

Calculo del Estimado Puntual o Centrado: PRUEBA DE HIPOTESIS.

PX-Eg<p<X+Eg)=1-a; Eq= ZOM'S
P00 < pu < 3.30
CalculodeZo :[ Z,=1.96
Reemplazando :|_u=2.00
Prueba de Hipotesis concerniente a la Media Poblacional:
H, :n=2.00

H, :n>2.00
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H, =No, existe una relacién directa y significativa entre el proceso de Control de Personal con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. Pasco - 2019.

H,=Si, existe una relacién directa y significativa entre el proceso de Control de Personal con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. de Pasco - 2019

Regla de Decision:

Cuadro N> 08— Curva Simétricade Gauss:

Se rechaza Hy si:

_t, (@) yt
t> 11 ZONA DE
. RECHAZO
Calculo de
‘6t’9 :
< t=5.5
X -
t= 20025 e 20025
S g ACEPTACION 2
\/ﬁ 1-o
Calculo de tc: —— Xyl z
t = 195 € € € € G v
(@ : 0 s e x
1-a Aceptar Hi1 ! Rechazar Ho
Decisidon: Interpretacion:
t> —tl—a(gl) Se acepta la H;: “Si, existe una relacion directa y significativa del 33%

antra ol nracaca Ao Caontral da  Darcanal can Al Comnramicn
St A= gC— o OHtro—ae— eSO ar—co+—¢t+ OO

ProcToU SO oo

Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. Pasco
55>1.95 -"y se rechaza la Hy; debido a que el valor de tc = 1.95, se encuadra en
la zona de rechazo derecha de la Curva Simétrica de Gauss
(Coeficiente de Pearson).

PRUEBA DE HIPOTESIS — HIPOTESIS ALTERNATIVA “C”.

04. Existe una relacion directa y significativa entre el proceso de Analisis del Puesto con el
Compromiso Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. Pasco -
20109.

Calculo del Estimado Puntual o Centrado: PRUEBA DE HIPOTESIS.

PX-Eg<u<X+Eg)=1-o; Eg-= zom-s
1.1467<1<1.313
CélculodeZo :[ Z,=1.96
Reemplazando : n=1.8
Prueba de Hipotesis concerniente a la Media Poblacional:
Ho:pn=1.8

H,ipn>1.8
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H,=No, existe una relacidn directa y significativa entre el proceso de Analisis del Puesto con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. Pasco - 2019.

H,=Si, existe una relacién directa y significativa entre el proceso de Analisis del Puesto con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. Pasco - 2019.

Reqla de Decisién:

Se rechaza Hy si:

Cuadro N° 04. Curva Simétricade Gauss.

|
t>-t; O
Calculo de
“t” :
< t=2.9
X —_
t= 24
S
An
Calculo de tc:
ty 9 tc=-1.71

Decision: Interpre

Fa i A .

yA
ZONA DE
RECHAZO

ZONA DE

o
ACEPTACION 5'0'025

1-a

1.8

&
8
o
o)
&
YN
x

~tc= I |Jo=‘
Rechazar Ho Aceptar H1

ts -ty @

29 >-1.71

Se acepta la Hy: “Si, existe una relacién directa y significativa del
30% entre el proceso de Andlisis del Puesto con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. de
Cerro de Pasco - 2019” y se rechaza la Hy; debido a que el valor de
tc =-1.71, se encuadra en la zona de rechazo izquierda de la Curva
Simétrica de Gauss (Coeficiente de Pearson).

5.1.4. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS.

A. INTERPRETACION, ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La presente tesis se realiz6 con el objetivo de Determinar el nivel de relacion entre

la Gestion del Talento Humano y el compromiso organizacional de los

colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. Pasco - 2019.

En relacion a la seleccion del personal, se muestra que el compromiso

organizacional se determina en un grado medio; se evidencia en los colaboradores

que no comparten el mismo criterio, los colaboradores ajenos a este aspecto

muestran caracteristicas buenas y excelentes. Chiavenato (2009) menciona

“ambitos de eleccion, criterios para clasificar, la seleccion esta en constante

busqueda de personal adecuado para la entidad, con la finalidad de mostrar un

mejor desarrollo del capital humano™.

Se menciona la existencia de una correlacion altamente significativa, para
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Seleccion del personal y el compromiso organizacional; con una Sig. bi de 0,025.
La correlacion encontrada da a conocer la seleccion del personal sea eficiente,
donde obtenga un compromiso organizacional. Se acepta la H1: “Si, existe una
relacion directa y significativa del 37% entre el proceso de Seleccion del Personal
con el Compromiso Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon
S.A.C. Pasco - 2019” y se rechaza la HO; donde se obtiene tC =1.71,

encontrandose en el area de rechazo.

Para el control del personal, se evidencia que el compromiso organizacional se
muestra grado medio, se determina en los colaboradores que mencionan como un
tratamiento regular, asi buscar un cambio en la percepcién a elevado por parte de
los trabajadores. Armando Heedz (2008) menciona “como la Ultima etapa del
proceso de gerencia donde se evidencias los errores, determinando se solucion por
medio a poyo del feed back, a su vez se determina el conjunto de aptitudes y
criterios empiricos de los trabajadores de la entidad”.

Se determina la existencia de una correlacion altamente significativa, entre la
dimensién Control del personal y el Compromiso organizacional; ya que el Sig.bi
de 0,0195. Siendo relevante cuando la normativa entra en funcionamiento, el
colaborador nota su esfuerzo que es reconocido por la entidad, este busca generar
mayor transcendencia en la institucion, Por lo expresado con anterioridad Se
acepta la H2: “Si, existe una relacion directa y significativa del 33% entre el
proceso de Control de Personal con el Compromiso Organizacional de los
colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. Pasco 2019” y se rechaza la HO;

obteniendo un tC = 1.95, hallandose en el area de rechazo.

Para el analisis de puesto los resultados de la investigacion establecen que el
compromiso organizacional se determiné como grado medio, donde el personal
estd asociado al compromiso organizacional, estos muestran un analisis del puesto
significativo, con una Sig.bi de 0.025. Razdn el cual es importante el anélisis
donde los jefes brinden orientacion al personal en materia de desempefio en su

cargo frente a la entidad, determinando por medio del mof entre otros,
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conllevando el desarrollo propio. Se acepta la H3: “Si, existe una relacion directa
y significativa del 30% entre el proceso de  Analisis del Puesto con el
Compromiso Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C.
Pasco - 2019” y se rechaza la HO; obteniendo un tC =-1.71, encontrdndose en el

area de rechazo.

Estos resultados pueden compararse con los obtenidos por Colonna, S. (2016);
donde muestra una interaccion entre GTH y el compromiso organizacional del
personal de la UGEL, para Chiavenato (2009) etapa relevante para toda empresa,
determinando sus criterios en un &mbito social, que involucre temas tecnoldgicos
y economicos. Se concluye la dificultad por parte de las entidades pero con apoyo
de esta &rea se cubre esta brecha, donde se constata el desarrollo que tiene el
capital humano de la empresa. Cuando una empresa no llega a una gestion idénea
se debe de potenciar esta area de estudio.

Para los resultados del trabajo se determind bajo los objetivos siguientes:

DISTRIBUCION DE LAS FRECUENCIAS DE LA FICHA DE
RECOLECCION DE DATOS. CUESTIONARIO.

SECCION |. CUESTIONARIO.

I. DATOS GENERALES:
= Parael ITEM 03: Edad.

CUADRO DE ESTADISTICOS N° 03 / CUADRO PORCENTUAL N° 03/
GRAFICO DE BARRAS N° 03. En el CUADRO PORCENTUAL, “observamos
que la media (X = 33.6133) es el estadigrafo que se localiza en el centro de la
distribucién como: 29,00 y 38,00 (12% y 12%), en relacién a la edad. La mediana
(Me=33.00), por sus valores estd totalmente sesgada a la derecha, por los datos
extremos, no existe ninguna respuesta. La moda (Mo= 29,00), es unimodal en la
escala nominal, tiene la mayor concentracion de frecuencias, se observa en: 29,00,
con un 12%, en relacion a la edad”.

En las MEDIDAS DE DISPERSION, el grado de dispersion de la varianza
muestral es mayor (S*= 44.430) con relacién a la media (X = 33.6133) y su

rendimiento con respecto a la edad, es HETEROGENEO; la desviacion estandar es
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menor de dispersa (S= 0.66555) con relacion a la varianza (S°=44.430) y pequefia
con la media (X =33.6133), en relacion a la edad. El coeficiente de variacion, es
menor del 50% (C.V.= 15.07%), alta representatividad de la media aritmética (X =
33.6133).

En la PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL, se acepta la Hipdtesis
Alternativa Hj: Si, existe una relacion directa y significativa del 65% entre la
Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional de los colaboradores
del Grupo Mitracon S.A.C. de Cerro de Pasco en el afio 2018 y se rechaza la H:
debido a que el valor de tc =+/- 1.04 se encuadra en la zona de rechazo derecha e

izquierda del Coeficiente de Pearson .

= Parael ITEM 01: Género.

CUADRO DE ESTADISTICOS N° 01 / CUADRO PORCENTUAL N° 01/
GRAFICO DE BARRAS N° 01. En el CUADRO PORCENTUAL, “podemos
observar que la media ( X = 1.7200) es el estadigrafo que se localiza en el centro de
gravedad como: MASCULINO (72%) y FEMENINO (28%), en relacion al
Género.  La mediana (Me= 2,00), no supera a mas de la mitad de las “n”
observaciones, por lo que tiene un sesgo acentuado a la derecha. La moda (Mo=
2,00), en la escala nominal, es la de mayor concentracion de frecuencias, es decir el
valor que mas se repite: MASCULINO (72%), en relacion al Género”.

En las MEDIDAS DE DISPERSION, tienen un grado de dispersion, donde
la varianza muestral es menor (S? = 0.204) con relacién a la media (X = 1.7200) y su
rendimiento con respecto al Género, es HETEROGENEO; la desviacion estandar
es mayor (S= 0.45202) con relacion a la varianza (S%= 0.204) y menor con la media (
X =1.7200), en la magnitud del Género. EIl coeficiente de variacion, es menor del
50% (C.V.= 16.51%), con una media aritmética ( X = 1.7200).

En la PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA “A”, se acepta la Hipdtesis
Alternativa, Hj: “Si, existe una relacion directa y significativa del 37% entre el
proceso de Seleccién del Personal con el Compromiso Organizacional de los
colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. de Cerro de Pasco en el afio 2018” y se
rechaza la Ho; debido a que el valor de tc =1.71, se muestra area de rechazo derecha

de la Curva Simétrica de Gauss.
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Il. GESTION DEL TALENTO HUMANO:

= Para el ITEM 18: ;Se respetan los horarios de entrada y salida en las
diferentes areas de la Empresa Mitracon S.A.C?

CUADRO DE ESTADISTICOS N° 18 / CUADRO PORCENTUAL N° 18 /
GRAFICO CIRCULAR N° 18. En el CUADRO PORCENTUAL, “se observa que
el valor central de la progresion aritmética (X = 4.1067), es el estadigrafo que se
localiza en la parte central de las frecuencias acumuladas como: SIEMPRE (56%) y
REGULARMENTE (26.7%), en relacién a que se respetan los horarios de entrada y
salida en las diferentes areas de la Empresa Mitracon S.A.C. La mediana (Me=
5,00), como valor que no es superado, ni supera a mas de la mitad de las “n”
observaciones, presenta un acentuado sesgo hacia la derecha por sus valores. La
moda (Mo= 5,00), como el valor de la variable que se presenta con mayor
frecuencia, es decir el valor que méas se repite, en la escala nominal es el mayor,
como actividad: SIEMPRE (56.0%), en relacion a que se respetan los horarios de
entrada y salida en las diferentes areas de trabajo”.

En cuanto a las MEDIDAS DE DISPERSION, el grado de dispersion de la
varianza muestral es menor (S® = 1.205) con relacion a la media (X = 4.1067) y su
rendimiento con respecto a que se respetan los horarios de entrada y salida en las
diferentes areas de la Empresa Mitracon S.A.C., es HETEROGENEO; presentan una
desviacion estandar que es menor (S= 1.09758) con relacién a la varianza (S%=
1.205) y menor con la media (X = 4.1067), en la magnitud de que se respetan los
horarios de entrada y salida en las diferentes areas de la Empresa Mitracon S.A.C. El
coeficiente de variacion es menor del 50% (C.V.= 27.74%), con una media
aritmética (X = 4.1067).

En la PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA “B”, se acepta la Hipotesis
Alternativa H;: “Si, existe una relacion directa y significativa del 33% entre el
proceso de Control de Personal con el Compromiso Organizacional de los
colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. de Cerro de Pasco en el afio 2018 y se
rechaza la Ho; debido a que el valor de tc = 1.95, se muestra en el &rea 0 zona de

rechazo derecha de la Curva Simétrica de Gauss.

= Parael ITEM 09: ;Se le realiz6 una prueba de habilidades de acuerdo a la

funcionabilidad del cargo en la Empresa Mitracon S.A.C?.
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CUADRO DE ESTADISTICOS N° 09 / CUADRO PORCENTUAL N° 09 /
GRAFICO CIRCULAR N° 09, se puede observar que el “valor central de la
progresion aritmética (X = 3.8133), es el estadigrafo que se localiza en el centro de
las distribuciones estadisticas como: SIEMPRE (41.3%) y CASI SIEMPRE
(24.0%), en relacion a que se le realiz6 una prueba de habilidades de acuerdo a la
funcionabilidad del cargo en la Empresa Mitracon S.A.C. La mediana (Me = 4.00),
como aquel valor que no es superado, ni supera a mas de la mitad de las “n”
observaciones, estd sesgado a la derecha. La moda (Mo= 5.00) es el valor de la
variable que se presenta con mayor frecuencia, en la escala nominal, presenta la
mayor concentracion con la actividad: SIEMPRE (41.3%)”.

Para las MEDIDAS DE DISPERSION, el grado de dispersion en relacion a
la varianza muestral es menor (S°= 1.640) con relacién a la media (X =3.8133) y su
rendimiento con respecto a que se le realizé una prueba de habilidades de acuerdo a
la funcionabilidad del cargo en la Empresa Mitracon S.A.C., es HETEROGENEO;
la desviacion estandar es menor de dispersa (S= 1.28077) con relacién a la varianza
(S?= 1.640) y pequefia con la media (X = 3.8133), en la magnitud de que se le realiz6
una prueba de habilidades de acuerdo a la funcionabilidad del cargo en la Empresa
Mitracon S.A.C. El coeficiente de variacion, es menor del 50% (C.V.=29.48%), con
una media aritmética ( X =3,8133).

En la PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA “C”, se acepta la Hipotesis
Alternativa Hi: “Si, existe una relacion directa y significativa del 30% entre el
proceso de  Analisis del Puesto con el Compromiso Organizacional de los
colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. de Cerro de Pasco en el afio 2018 y se
rechaza la Ho; debido a que el valor de tc =-1.71, con una zona de rechazo izquierda

de la Curva Simétrica de Gauss.

= Parael ITEM 15: ;Existen estandares de desempefio en su area donde usted
labora?

CUADRO DE ESTADISTICOS N° 15/ CUADRO PORCENTUAL N° 15/
GRAFICO CIRCULAR Ne° 15. En el CUADRO PORCENTUAL, observamos que
la media (X = 3.8800) es el estadigrafo que se localiza en el centro de la distribucion
como: SIEMPRE (38.7%) y SIEMPRE CASI SIEMPRE (24.0%), en relacion a que
existen estandares de desempefio en su area donde usted labora. La mediana (Me=
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4.0), por sus valores esta totalmente sesgada a la derecha, por los datos extremos, no
existe ninguna respuesta. La moda (Mo= 5.0), es unimodal en la escala nominal,
tiene la mayor concentracion de frecuencias, se observa en: SIEMPRE, con un
38.7%, que existen estandares de desempefio en su area donde usted labora.

En las MEDIDAS DE DISPERSION, el grado de dispersion de la varianza
muestral es menor (S°= 1.161) con relacién a la media (X = 3.8800) y su
rendimiento con respecto a que existen estandares de desempefio en su area donde
usted labora, es HETEROGENEO; la desviacion estandar es menor de dispersa (S=
1.07753) con relacion a la varianza (S*= 1.161) y menor con la media (X = 3.8800),
en la magnitud de que existen estandares de desempefio en su &rea donde usted
labora. El coeficiente de variacion, es menor del 50% (C.V.=29.48%), media

aritmética ( X = 3.8800).

= Para el ITEM 24: ;Existen documentacion donde se especifican los
requerimientos que existe en el puesto?

CUADRO DE ESTADISTICOS N° 24 / CUADRO PORCENTUAL N° 24 /
GRAFICO DE BARRAS N° 24, En la TABLA DE FRECUENCIA, observamos que
la media (X = 3.6133) es el estadigrafo que se localiza en el centro de la distribucion
como: REGULARMENTE (38.7%) y SIEMPRE (25.3%) existe documentacion
donde se especifican los requerimientos que existe en el puesto. La mediana (Me=
3.00), por sus valores esta totalmente sesgada a la derecha, por los datos extremos,
no existe ninguna respuesta. La moda (Mo= 3.00), es unimodal en la escala nominal,
tiene la mayor concentracion de frecuencias, se observa en: REGULARMENTE,
con un 29.48%, que existe documentacion donde se especifican los requerimientos
que existe en el puesto.

En las MEDIDAS DE DISPERSION, el grado de dispersion de la varianza
muestral es menor (S*= 1.051) con relacién a la media (X = 3.6133) y su
rendimiento con respecto a que existe documentacion donde se especifican los
requerimientos que existe en el puesto, es HETEROGENEO; la desviacion estandar
es menor de dispersa (S= 1.02527) con relacién a la varianza (S°=1.051) y pequefia
con la media (X = 3.6133), en la magnitud de que existe documentacion donde se
especifican los requerimientos que existe en el puesto. El coeficiente de variacion, es
menor del 50% (C.V.= 29.48%), media aritmética ( X =3.6133).
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1. COMPROMISO ORGANIZACIONAL:
= Para el ITEM 30: ¢No percibo estar emocionalmente ligado a la empresa?

CUADRO DE ESTADISTICOS N° 30 / CUADRO PORCENTUAL N° 30 /
GRAFICO DE BARRAS N°30. En el CUADRO PORCENTUAL, se observa que
el valor central de la progresion aritmética (X = 2.8800), es el estadigrafo que se
localiza en la parte central de las frecuencias acumuladas como: NUNCA (29.3%) y
REGULARMENTE (28.0%), en relacion a que no percibo estar emocionalmente
ligado a la empresa. “La mediana (Me= 3.00), como valor que no es superado, ni
supera a mas de la mitad de las “n” observaciones, presenta un acentuado sesgo hacia
la derecha por sus valores. La moda (Mo= 1.00), como el valor de la variable que se
presenta con mayor frecuencia, es decir el valor que mas se repite, en la escala
nominal es el mayor, como actividad: NUNCA (29.3%), en relacién a que no
percibo estar emocionalmente ligado a la empresa”.

En cuanto a las MEDIDAS DE DISPERSION, el grado de dispersion de la
varianza muestral es menor (S? = 2.458), media (X = 2.8800) y su rendimiento con
respecto a que no percibo estar emocionalmente ligado a la empresa, es
HETEROGENEO:; presentan una desviacion estandar que es menor (S= 1.56792)
con relacion a la varianza (S°= 2.458) y menor con la media (X = 2.8800), en la
magnitud de que no percibo estar emocionalmente ligado a la empresa. El
coeficiente de variacion es menor del 50% (C.V.= 29.48), media aritmética (X =
2.8800).

. Para el ITEM 41: ;No siento ninguna obligacion de permanecer en la
empresa?

CUADRO DE ESTADISTICOS N° 41 / CUADRO PORCENTUAL N° 41/
GRAFICO DE BARRAS N° 41, se muestra una progresion aritmética (X = 3.2267),
es el estadigrafo que se localiza en el centro de las distribuciones estadisticas como:
SIEMPRE (32%) y NUNCA (21.3%), en relacion a que NO siento ninguna
obligacion de permanecer en la empresa. La mediana (Me = 3.00), “como aquel
valor que no es superado, ni supera a mas de la mitad de las “n” observaciones, esta
sesgado a la derecha. La moda (Mo= 3.00) es el valor de la variable que se presenta

con mayor frecuencia, en la escala nominal, presenta la mayor concentracién con la
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actividad: SIEMPRE (32%), no siento ninguna obligacion de permanecer en la
empresa”.

Para las MEDIDAS DE DISPERSION, el grado de dispersion en relacion a
la varianza muestral es menor (S?= 2.259) con relacion a la media (X =3.2267) y su
rendimiento con respecto a que el caldo de rana ayuda a combatir la anemia, es
HETEROGENEO:; la desviacion estandar es menor de dispersa (S= 1.50291) con
relacion a la varianza (S*= 2.259) y pequefia con la media (X = 3.2267), en la
magnitud de que no siento ninguna obligacién de permanecer en la empresa. El
coeficiente de variacion, es menor del 50% (C.V.=29.48%), media aritmética ( X =
3.2267).

= Parael ITEM 26: ;Realmente percibo los problemas de la empresa como si
fuesen mios?

CUADRO DE ESTADISTICOS N° 26 / CUADRO PORCENTUAL N° 26 /
GRAFICO DE BARRAS N°26. En el CUADRO PORCENTUAL, una progresion
aritmética ( X = 3.9867), es el estadigrafo que se localiza en la parte central de las
frecuencias acumuladas como: SIEMPRE (41.3%) y NEGULARMENTE (29.3%),
en relacion a que realmente percibo los problemas de la empresa como si fuesen
mios. “La mediana (Me= 4.00), como valor que no es superado, ni supera a mas de la
mitad de las “n” observaciones, presenta un acentuado sesgo hacia la derecha por sus
valores. La moda (Mo= 5.00), como el valor de la variable que se presenta con
mayor frecuencia, es decir el valor que mas se repite, en la escala nominal es el
mayor, como actividad: SIEMPRE (41.3%), en relacién a que realmente percibo los
problemas de la empresa como si fuesen mios”.

En cuanto a las MEDIDAS DE DISPERSION una varianza muestral es
menor (S* = 0.986) con relacién a la media (X = 3.9867) y su rendimiento con
respecto a que realmente percibo los problemas de la empresa como si fuesen mios,
es HETEROGENEO; con una desviacion estandar que es mayor (S= 0.99313) con
relacion a la varianza (S*= 0.986) y menor con la media (X = 3.9867), en la
magnitud de que realmente percibo los problemas de la empresa como si fuesen
mios. El coeficiente de variacién es menor del 50% (C.V.= 29.85%), media

aritmética ( X = 3.9867).
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. Para el ITEM 33: ;Pienso que tendria pocas alternativas si dejaria la
empresa ahora?

CUADRO DE ESTADISTICOS N° 33 / CUADRO PORCENTUAL N° 33/
GRAFICO DE BARRAS N° 33, la progresion aritmética (X = 3.0133), es el
estadigrafo que se localiza en el centro de las distribuciones estadisticas como:
SIEMPRE (24%) y A VECES (21.3%), en relacién a que pienso que tendria pocas
alternativas si dejaria la empresa ahora. “La mediana (Me = 3.00), como aquel valor
que no es superado, ni supera a mas de la mitad de las “n” observaciones, esté
sesgado a la derecha. La moda (Mo= 3.00) es el valor de la variable que se presenta
con mayor frecuencia, en la escala nominal, presenta la mayor concentracion con la
actividad: SIEMPRE (24.0%), en relacion a que pienso que tendria pocas
alternativas si dejaria la empresa ahora”.

Para las MEDIDAS DE DISPERSION, la varianza muestral es menor (SZ:
2.067) con relacion a la media (X =3.0133) y su rendimiento con respecto a que
pienso que tendria pocas alternativas si dejaria la empresa ahora, es
HETEROGENEDO; la desviacion estandar es menor de dispersa (S= 1.43784) con
relacion a la varianza (S°= 2.067) y pequefia con la media (X = 3.0133), en la
magnitud de que pienso que tendria pocas alternativas si dejaria la empresa ahora. El
coeficiente de variacion, es menor del 50% (C.V.=29.88%), media aritmética (X =
3.0133).
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CONCLUSIONES

Respecto al OBJETIVO GENERAL, segun las estimaciones intervalicas
de las medias poblacionales, del andlisis se llegd a determinar que existe
una relacion directa y significativa del 65% entre la Gestion del Talento
Humano y el Compromiso Organizacional de los colaboradores del Grupo
Mitracon S.A.C. Pasco - 2019 y se rechaza la H,: debido a que el valor de
tc =+/- 1.04 se encuadra en la zona de rechazo derecha e izquierda del
Coeficiente de Pearson (Curva Simétrica de Gauss), con un célculo de
“t’= 2.4y de “t.” =+/- 1.04, para la toma de decision, en la unidad de
anélisis.

En relacion al OBJETIVO ESPECIFICO “A”, segin la modelacion y
andlisis efectuado se llegd a determinar que existe una relacién directa y
significativa del 37% entre el proceso de Seleccion del Personal con el
Compromiso Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon
S.A.C. Pasco - 2019 y se rechaza la Ho; debido a que el valor de tc =1.71,
se encuadra en la zona de rechazo derecha de la Curva Simétrica de Gauss
(Coeficiente de Pearson), luego de haber obtenido el valor de: célculo de
t=2.06 y de t.= 1.71, para la regla de decision.

Respecto al OBJETIVO ESPECIFICO “B”, segun el analisis y evaluacion
de las estimaciones intervalicas de las medias poblacionales, se llegé a
determinar que existe una relacion directa y significativa del 33% entre el
proceso de Control de Personal con el Compromiso Organizacional de
los colaboradores del Grupo Mitracon S.A.C. Pasco - 2019 y se rechaza la
Ho; debido a que el valor de tc = 1.95, se encuadra en la zona de rechazo
derecha de la Curva Simétrica de Gauss (Coeficiente de Pearson), con un
calculo de “t”=5.5 y de “t.” = 1.95, para la toma de decision, en la unidad
de analisis.

En relacion al OBJETIVO ESPECIFICO “C”, segun la descripcion y
analisis de los resultados se determind que existe una relacion directa y
significativa del 30% entre el proceso de Analisis del Puesto con el
Compromiso Organizacional de los colaboradores del Grupo Mitracon

S.A.C. Pasco - 2019” y se rechaza la Hy; debido a que el valor de tc



119

=-1.71, se encuadra en la zona de rechazo izquierda de la Curva Simétrica
de Gauss (Coeficiente de Pearson), luego de haber obtenido el valor de:

calculo de t=2.9 yde t, = -1.71, para la regla de decision.

RECOMENDACIONES
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1. La empresa deberd implementar una adecuada Gestion del Talento Humano
como estrategia para generar relaciones duraderas mediante la comprension de
necesidades y preferencias de los colaboradores, afiadiendo asi un valor
agregado a la relacién empresa-colaborador, con el propdsito de alcanzar un

posicionamiento y mejor rentabilidad para la empresa.

2. Adecuar el proceso de Seleccion de Personal, con una eficiente seleccion de
talento humano generadora de una cultura organizacional favorable, que
propicie el compromiso organizacional, la motivacion y la participacion activa

del colaborador.

3. La empresa debera precisar con mayor objetividad el cumplimiento de sus
objetivos y controlar periddicamente su productividad, para mejorar el
compromiso de los colaboradores

4. Implementar un modelo de gestion de anélisis del puesto por competencias, el
cual adecuara el perfil del puesto que deberé ser concertado con el compromiso

de los colaboradores.
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ANEXO 01
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

TESIS: “GESTION DE TALENTO HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE GRUPO MITRACON S.A.C. - PASCO 2019~

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones. Agradeciendo anticipadamente por su colaboracion, a continuacion se presenta un conjunto de items sobre la
Gestion del Talento Humano en las empresas Mitracon s.a.c., para lo cual le pedimos unos minutos de su tiempo para llenar este
cuestionario.

|I. DATOS GENERALES:
1.1. Género: 1.2. Estado civil: 1.3. Edad: .......
a) Femenino () a) Soltero(a) ( )
b) Masculino ( ) b) Casado(a) ( )
c) Conviviente ( )
1.4. Tiempo de servicio: 1.5. Nivel de instruccion:
a) Menos de 2 afios () a) Secundaria ( )

b) De2a8afios ( ) b) Técnico ()
c)de8al2afios ( ) c) Superior ()
d) de 12 afiosamas ( )

Il. GESTION DEL TALENTO HUMANO:
Para responder esta encuesta marque con una “X” en los espacios que estan numerados del 1 al 5 segun las alternativas

siguientes:
5. Siempre 4. Casi siempre 3. Regularmente 2. A veces 1. Nunca

RESPUESTAS

N° ITEMS

5. SIEMPRE
4. CASI SIEMPRE
REGULARMENT
E
2. AVECES
1. NUNCA

Dimension: Seleccion de Personal

¢Considera usted que el proceso de seleccion del personal al ingresar fue el
adecuado?

2 ¢Se le realizo una entrevista al momento que ingreso a trabajar en la Empresa
Mitracon S.A.C.?

¢Se le realizo un examen de conocimiento de acuerdo al &rea en el que postulaba en
la Empresa Mitracon S.A.C.?

¢Se le realizé una prueba de habilidades de acuerdo a la funcionabilidad del cargo
en la la Empresa Mitracon S.A.C.?

5 | ¢Considera que los resultados obtenidos a las diversas pruebas fueron transparentes




¢Considera usted que la prueba de seleccion del personal son las adecuadas para

6 empezar a trabajar en la Empresa Mitracon S.A.C.?

7 ¢Considera que los aspectos de las pruebas de seleccion del personal se basan en
criterios como creatividad, personalidad e independencia del postulante?
Dimension: Control de Personal

8 ¢La Empresa Mitracon S.A.C. evalua su desempefio de acuerdo a las funciones
asignadas?

9 | ¢Existen indicadores que evallan la gestion del area donde usted labora?

10 | ¢Existen estandares de desempefio en su area donde usted elabora?

p

1 ¢Existen incentivos para lograr alcanzar los estandares de desempefio o mejorar el
area en la Empresa Mitracon S.A.C.?

12 | ¢Existen politicas internas en cada area de la Empresa Mitracon S.A.C.?

13 ¢ Se respetan los horarios de entrada y salida en las diferentes areas de la Empresa
Mitracon S.A.C.?

14 | ¢Usted se siente identificado con los objetivos de su area?

]

15 | ¢Se identifica con los objetivos institucionales de La Empresa Mitracon S.A.C.?

16 ¢Usted dispone mas de su potencial para lograr alcanzar las metas y objetivos de La
Empresa Mitracon S.A.C.?

Dimension: Analisis del puesto

17 ¢Su superior le indico los requisitos y las caracteristicas que son desempefiar de
manera adecuada el cargo?

18 ¢Existen un manual de organizacion y funciones donde se describe las funciones de
cada cargo?

19 19. ¢Existen documentacion donde se especifican los requerimientos que existe en

el puesto?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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ANEXO 02
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE GRUPO MITRACON S.A.C. - PASCO 2019”

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones. Agradeciendo anticipadamente por su colaboracién, a continuacién se presenta un conjunto de items sobre la
Compromiso Organizacional en la empresa Mitracon s.a.c., para lo cual le pedimos unos minutos de su tiempo para llenar este
cuestionario.

I. DATOS GENERALES:
1.1. Género: 1.2. Estado civil: 1.3. Edad: .......
a) Femenino () a)Soltero(a) ( )
b) Masculino ( ) b) Casado(a) ( )
c) Conviviente ( )
1.4. Tiempo de Adquisicion del servicio: 1.5. Nivel de instruccion:
a) Menos de 6 meses () a) Secundaria ( )
b) De6all meses ( ) b) Técnico ( )
c)dela02afios () ¢) Superior ()

d) de 03 afiosamés ( )

11. COMPROMISO ORGANIZACIONAL:

Para responder esta encuesta marque con una “X” en los espacios que estdn numerados del 1 al 5 segin las alternativas
siguientes:
5. Siempre 4. Casi siempre 3. Regularmente 2. A veces 1. Nunca

RESPUESTAS

N° ITEMS

5. SIEMPRE
4. CASI SIEMPRE
RCGULCARIVITINT
E
2. AVECES
1. NUNCA

Dimension: Compromiso Afectivo

¢La empresa tiene un significado personal muy grande para mi?

¢Realmente percibo los problemas de la empresa como si fuesen mios?

¢No percibo una fuerte integracion con la empresa?

¢Seria muy feliz si dedicaria el resto de mi carrera a la empresa?

¢En la empresa, no me siento como una persona de la casa?

(OB WIN|F-

¢No percibo estar emocionalmente ligado a la empresa?

Dimension: Compromiso de Continuidad

7 | ¢Sidecidiera dejar la empresa ahora, mi vida se quedaria bastante desorientada?




¢Si no hubiera dado tanto a la empresa podria considerar la posibilidad de trabajar

8 en otro sitio?
9 | ¢Pienso que tendria pocas alternativas si dejaria la empresa ahora?
10 | ¢Aunque lo desearia, seria muy dificil dejar la empresa ahora?
11 ¢Las consecuencias negativas de dejar la empresa, seria, la escasez de alternativas
inmediatas?
Dimensién: Compromiso Normativo
12 | ;Le debo mucho a la empresa?
13 | ;Me sentiria culpable si dejaria la empresa ahora?
14 | ¢No dejaria la empresa porqué tengo una obligacién moral con las personas que la
integran?
¢Aunque fuese una ventaja para mi, siento que no seria correcto dejar la empresa
15
ahora?
16 |¢Laempresa merece mi lealtad?
17 | ¢No siento ninguna obligacion de permanecer en la empresa?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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"GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACJONAL DE LOS COLABORADORES

ANEXOOJ

MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

DE GRUPO MITRACON SA.C. PASCO -

2019"
PLANTEAMIENTO DEL OBJETIVO DE LA HIPOTESIS DE LA VARIABLES DIMENSION METODOLOGLA DE LA
PROBLEMA INVESTIGACION CNVESTIGACION DE ESTUDIO CNVESTIGACION
Problema General: Objetivo  General: Hipitesis General Variable 1 1. Gestion del Talento | 1. Tipo de Investigacion
) Humano El tipo de investigacion es
;Cual es la relacion entre la| Determinar el nivel de relacion Existe una relacion directa y  Gestion del No experimental
Gestion del Talento Humano y el| entre la  Gestion del Talento significativa entre la Gestion del =~ Talento 11 Reclutamiento
compromiso organizacional de los| Humano 'y el  compromiso Talento Humano Y el Compromiso =~ Humano 12 Seeccion 2. Meétodo de investigacion
colaboradores  del Grupo Mitracon| organizacional de los Organizacional de los 13| » General: Cientifico
S.A.C. de Paseo en el 2019? colaboradores del Grupo Mitracon colaboradores del Grupo Mitracon e ncorpqrac'lon Especifico: estadistica
S.AAC. de Paseo en el 2019. S.A.C. de Paseo en el 2019. 14, Capacitacion descriptiva
15, Retencion
3. Disefio de investigacion
Problemas Especfficos: Objetivos  Especificos: El disefio aplicado a la
) 5 _ - _ Hipitesis  Esllecificas: Variable 2: 2. Compromiso preser}te' mvestlgau.on es
;Qué relacion existe  entre | Establecer la relacion que existe ] Organizacional Descriptivo Correlacional.
Reclutamiento del  Talento | entre Reclutamiento  del Talento | Existe una relacion directa y =~ Compromiso
Humano con el Compromiso Humano  con el Compromiso | significativa entre Reclutamiento _del Organizacional 21 Compromiso 0 m‘tes”a
Organizacional de los | Organizacional de los | Talento Humano con el Compromiso Afectivo / i 0,,0——mée~r.r~1
colaboradores del Grupo Mitracon | colaboradores del Grupo Mitracon | Organizacioual de los colaboradores I . ?,tortglwrﬁlzééréteegtwslreg
. « M b
S.A.C. de Paseo en el 20197 SAC. de Paseo en el 2019 del Grupo Mitracon SA.C. de Paseo 22 Compromiso  de '
en el 2019 Continuidad
;Qué - relacion existe entre| Determinar Ia”relamon que existe 2.3 Compromiso
Seleccion  del Talento Humano| entre  Seleccion  del  Talento Normativo o
con el Compro miso| Humano con el Compromiso | Existe una relacion  directa Y -\ Tecnica o
Organizacional de los| Organizacional de los | significativa  entre  Seleccion  del Se aplicara la técnica de
encuesta mediante un

colaboradores del Grupo Mitracon
S.AC. de Paseo en el 2019?

entre
Talento

existe
del

;Qué  relacion
Incorporacion

colaboradores del Grupo Mitracon
S.A.C. de Paseo en el 2019

Establecer la relacion que existe
entre Incorporacion del Talento

Talento Humano con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores
del Grupo Mitracon SA.C. de Paseo
enel2019

Instrumento de recoleccién
de datos modelo formulario
tipo cuestionario.
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Humano ~ con el  Compromiso
Organizacional de los
colahoradores  del Grupo Mitracon
SAC.  de Paseo en el 20197

(Qué  relacion  existe  entre
Capacitacion del Talento Humano
con el Compromiso
Organizacional de los
colaboradores del Grupo Mitracon
S.A.C. de Paseo en el 209?

(Qué  relacion  existe  entre
Retencion  del Talento Humano
con el Compromiso
Organizacional de los
colaboradores del Grupo Mitracon
S.A.C. de Paseo en el 2019?

Humano con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores
del Grupo Mitracon SA.C. de
Paseo en el 2019

Identilicar la relacion existente entre
Capacitacion del Talento Humano
con el Compromiso Organizacional
de los colaboradores del Grupo
Mitracon S AC.  de Paseo en el
2019

Determinar la relacion que existe
entre Retencion del Talento Humano
con el Compromiso Organizacional
de los colaboradores del Grupo
Mitracon S.A.C.  de Paseo en el
2019

Existe una relacion directa vy
significativa  entre Incorporacion  del
Talento Humano con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores
del Grupo Mitracon S.A.C. de Paseo
en el 2019

Existe una relacion directa vy
significativa entre Capacitacion  del
Talento Humano con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores
del Grupo Mitracon S.AA.C. de Paseo
en el 2019

Existe una relacion directa y
significativa  entre  Retencion del
Talento Humano con el Compromiso
Organizacional de los colaboradores

del Grupo Mitracon SA.C. de Paseo
en el 2019

Poblacion

La poblacion esta constituida
por75 colaboradores. Siendo
un estudio no probabilistico.

Muestra

En este caso no se aplicara
ningdn tipo de  muestra
debido a que la poblacion
con la que se cuentaes una
cantidad minima y se
tomard en cuenta la
poblacion total o lo que se
Llama muestreo censal.
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CONSIDERACIONES ETICAS
DECLARACION DE AUTENTICIDAD

Yo. ZULEMA ERIKA MARTINEZ ANICETO. szresada de la Facultad de
Ciencias Administrativas v Contables, especialidad de Administracion v Sistemas
con DNI N° 43846867, prezento la tesiz Titulada; “GESTION DE TALENTO
HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE GRUPO MITRACON S.A.C.-PASCO 2019”7,

Daclaro bzjo juramento de:

1. Lz tesis es de mi autoria

2. Herespetado laz normas internacionales de citas y referencias para las fuentes
conzultadas. Por tanto la tesiz no ha sido plagiada ni totzl ni parcialmenta.

3. La tesiz no ha sido autoplagiada, 25 decir, no ha sido publicada ni prezentada
anteriormente para obtenar alzun grado académico previo o titulo profasional.

4. Loz datos presentados en los resultados son realez, no han sido falzeados, m
duplicados, ni copiados v por tanto loz rezultados que ze presenten en la teziz
sa constituiran en aportes a la realidad investigada

De identificarsze fraude (datos falsos), plagio (informacidén zin citar autores),
autoplagiado (prezentar como nuevo alzun trabajo de investizacion propio que ya
ha zido publicado), pirateria (uso ilegal de mformacion ajena) o falaificacion
(representar falsamente las 1deas de otroz), asumo las consecuencias v sanciones

que de mi accion se deriven, sometiéndome a2 la normatividad vigente de la
Universidad Peruana los Andes.

Huancayo, 03 de diciambre del 2019

Br. ZULEMA ERIKA MARTINEZ ANICETO
DNI: N° 43846867



CONSIDERACIONES ETICAS
DECLARACION DE AUTENTICIDAD

Yo, JIMMY RAMOS ALVAREZ. =gresada de la Facultad d= Ciencias
Administrativas v Contablez, especialidad d= Administracion v Sistemas con
DNI N° 43751645, presento la teziz Titulada; “GESTION DE TALENTO
HUMANO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE GRUPO MITRACON S.A.C.-PASCO 20197,

Deaclaro bajo juramento de:
1. Latesiz ez de mi autoria
2. Herespetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes
conzultadas. Por tanto 1a tesiz no ha sido plagiada ni total ni parcialmenta.
3. Lz tesi= no ha sido zutoplagiada, 25 decir, no ha sido publicada ni prezentada
anteriormente para obtener alzun grade académico previo o titulo profasional.
4. Loz datos presentados en los resultados son reales, no han sido falzeados. m
duplicados, ni copiados ¥ por tanto los resultados que ze presentsn en la teszis
sa constituiran en aportes z la realidad mnvestizada.

De identificarse fraude (datos falszoz). plazio (informacidon zin citar autores).
autoplagiado (prezentar como nusvo algun trabajo de investizacion propio que ya
ha =ido publicado), pirateria (uso ilezal de imformacion ajena) o falsificacion
(representar falzamente las ideas de otroz), asumo las consecuencias v zanciones
que de mi accidn ze deriven, sometiéndome 2 la normatividad vigente de la
Unrversidad Peruana los Andes.

Huancayo. 03 de diciembrea del 2019

Br. JIMMY RAMOS ALVAREZ
DNI: N® 43751645
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