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Resumen 

La investigación asumió como objetivo general determinar la relación de “la gestión del talento 

humano y el engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023”; la sistemática empleada 

bajo una perspectiva cuantitativa, descriptiva, tipo básica. La población instituida de 45 

trabajadores y la muestra de 40 encuestados. Aplicamos como instrumento de la investigación una 

encuesta, la cual posee interrogantes que permitieron evaluar las variables bajo la escala de tipo 

Likert. Dicha encuesta es aplicada a trabajadores administrativos en una empresa naviera. 

Respecto a las respuestas, el 65%, aproximadamente tiene una valoración positiva “de acuerdo” y 

el 25% expresó estar “totalmente de acuerdo” con esta variable, contrariamente el 10% indicaron 

una respuesta neutral.  

Los hallazgos del cuestionario revelaron el vínculo entre los parámetros de la gestión del 

talento humano y el engagement laboral en una empresa naviera. Por consiguiente, se utilizaron 

los coeficientes de Pearson fue de 0,809, donde indica que la hipótesis planteada sugiere un 

direccionamiento de gestión del talento humano está asociada en el acrecentamiento del 

engagement laboral. Para finalizar referente a lo probado, se sugiere fortalecer la gestión del talento 

humano, optimizando la entidad y fomentar un liderazgo efectivo. Estas recomendaciones pueden 

contribuir a promover un mayor engagement laboral y satisfacción de los trabajadores. 

Palabras claves: engagement laboral, gestión de talento humano 
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Abstract 

The research assumed as a general objective to determine the relationship between "the 

management of human talent and labor engagement in a shipping company, Callao 2023"; the 

systematics used under a quantitative, descriptive, basic type perspective. The instituted population 

of 45 workers and the sample of 40 respondents. We applied a survey as a research instrument, 

which has questions that allowed us to evaluate the variables under the Likert-type scale. This 

survey is applied to administrative workers in a shipping company. Regarding the responses, 

approximately 65% have a positive assessment of "agree" and 25% expressed being "totally agree" 

with this variable, contrary to 10% indicating a neutral response. The questionnaire findings 

revealed the link between the parameters of human talent management and work commitment in 

a shipping company. Therefore, the Pearson coefficients were used, it was 0.809, where it indicates 

that the proposed hypothesis suggests that a management direction of human talent is associated 

with the increase in work commitment. To finish referring to what has been proven, it is suggested 

to strengthen the management of human talent, optimizing the entity and promoting effective 

leadership. These recommendations can help promote greater job engagement and worker 

satisfaction. 

Keywords: labor engagement, human talent management 
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Introducción 

El estudio tuvo como objetivo primordial delimitar la relación entre las variables “gestión de 

talento humano” y “engagement laboral”, cuyo propósito fue restituir como futuras propuestas 

accediendo aminorar las dificultados en la entidad. En seguida, visualizamos el contenido del 

presente estudio: 

El primer capítulo, describió dicho caso de estudio, donde detectamos la causa y 

consecuencias que perturban al engagement laboral. La otra parte, se estableció con los objetivos 

determinados, más aún, la justificación a indagar. 

En el segundo capítulo, argumenta información relevante a artículos académicos bajo una 

perspectiva internacional, nacional, además se visualizó teorías primordiales y luego se describió 

el fragmento de componentes, dimensiones e itinerarios. 

El tercer capítulo, distingue la sistemática que fue destinada de tipo básica, bajo en un 

régimen deductivo, hipotético y analítico mediante un enfoque cuantitativo, la población 

constituida de 45 participantes, siendo la muestra de 40 participantes, se empleó el cuestionario. 

El cuarto capítulo, diagnostica las derivaciones de estudio, incluyendo la sección 

descriptiva. Simultáneamente, se evidenció la parte inferencial distribuida con las pruebas de 

normalidad, confiabilidad y conclusiones de las hipótesis de estudio. Así pues, la disputa de los 

aciertos, se confrontaron los cinco antecedentes vitales del estudio. 

El quinto capítulo, determinaron los desenlaces y sugerencias para la empresa de carga 

marítima. 
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CAPITULO I: EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema 

Actualmente, todas las organizaciones o instituciones que buscan alcanzar sus diversas metas u 

objetivos previamente establecidos, deben realizar un arduo trabajo en relación a los diversos 

recursos con los que cuenta, saber utilizarlos y obtener de ellos el máximo rendimiento, sin 

descuidar la calidad que se busca alcanzar. Los recursos organizacionales a utilizar son los 

materiales, financieros, tecnológicos y humanos. Según Robbins y Coulter afirman que “los 

gerentes puedan organizar y dirigir mientras se implementan los objetivos, deben tener recursos, 

los cuales son los activos de la organización (financieros, físicos, humanos e intangibles)” (2010, 

p. 474).  La gestión de talento humano arguye aquel proceso estratégico que busca identificar, 

nutrir y volver a involucrar a los individuos que adicionan valor a las organizaciones y ayudan en 

el resultado de sus metas (Duque, 2014). 

A nivel mundial lograr una buena gestión de talento humano se manifiesta como el reto 

trascendental del recinto existente en el cambio e incertidumbre de las organizaciones. Según el 

Global Talent Competitiveness Index, los países europeos dominan el ranking de competitividad 

del talento, mientras que los países latinoamericanos y especialmente Perú se encuentran rezagados 

(INSEAD, 2021). Por otra parte, el engagement laboral se destaca al grado de compromiso, 

entusiasmo y motivación que los trabajadores sienten por su trabajo. Según, un estudio en España, 

el engagement laboral tiene efectos positivos tanto para los empleados como para las 

organizaciones, ya que se asocia con una mayor productividad, calidad, satisfacción y bienestar 

(Orgambídez & Borrego, 2017). Según un estudio de Gallup (2017), citado por (Palacios et al., 

2022), el engagement laboral en Europa es del 10%, mientras que en Latinoamérica es del 18%. 

En el caso de Perú, solo el 17% de los empleados se identifican con su trabajo, mientras que el 
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62% no lo están y el 21% están desconectados (Cabello, 2022). Estas cifras revelan una situación 

preocupante que requiere de políticas y prácticas que aticen el bienestar, la motivación hacia la 

personalización de los colaboradores con sus organizaciones. 

A nivel Latinoamérica, la situación es más desafiante, debido a tiempos de pandemia y la 

repercusión en el entorno laboral. Según la Organización Internacional de Trabajo, la región sufrió 

pérdidas de 26 millones de empleos en 2020 y la tasa de desempleo subió al 10,5% (OIT, 2021); 

en el caso específico del Perú, el estudio de (Deloitte, 2021) revela que el 71% de los ejecutivos 

considera que la retención del talento es un enigma crítico para sus organizaciones, debido a la alta 

rotación y fuga de talentos que se ha generado por la pandemia. Según un estudio realizado por 

(UNIR, 2020), la gestión del talento humano en las entidades navieras de Europa presenta 

superiores resultados que, en Latinoamérica y Perú, debido a que cuentan con mayores recursos e 

inversiones para implementar estrategias de atracción, retención, desarrollo y bienestar de sus 

empleados. En cambio, en Latinoamérica y Perú, las empresas navieras tienen un bajo nivel de 

engagement laboral, lo que demuestra un desempeño más bajo y una mayor insatisfacción de los 

trabajadores (UNIR, 2020). En el caso específico de Callao, que es el principal puerto del país y 

representa el 90% del movimiento portuario nacional (INEI, 2020) la gestión del talento humano 

está afligida por factores como la informalidad laboral, la falta de capacitación, la inseguridad y la 

contaminación ambiental. En nuestra opinión, la gestión del talento humano de las entidades 

navieras es un tema prioritario que debe ser abordado con urgencia y responsabilidad por todos los 

actores involucrados. Por consiguiente, existe la posibilidad de que el capital humano más valioso 

y comprometido con el progreso del sector marítimo sea perdido. 
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A nivel nacional y en especial en la provincia constitucional del Callao, las empresas navieras 

presentan problemas como la escasez de infraestructura portuaria, la dependencia de las 

importaciones, la vulnerabilidad ante los fenómenos climáticos y la competencia desleal, datos 

estadísticos revelan que en el 2007 el PBI fue de 0.70% y para el 2020 disminuyó a 0.39% (INEI, 

2021). Estos problemas evidencian una gestión deficiente del talento humano que limita la 

ampliación y la competitividad de estas empresas. Dichas las empresas enfrentan similares 

falencias de engagement laboral, a causa de la insuficiencia de una cultura organizacional que 

suscite el bienestar, el desarrollo y el reconocimiento de sus colaboradores (Márquez & Solizor, 

2020). En particular, estos problemas evidencian la precisión de efectuar pericias que mejoren el 

clima y la comunicación organizacional, así como el liderazgo y la intervención de los trabajadores 

en las organizaciones de Lima y Callao. 

El pronóstico es negativo al no tomar en cuenta los diversos hechos que no permiten la 

buena gestión de las entidades navieras a nivel mundial. Además, este sector enfrenta numerosos 

componentes que agravan negativamente el desempeño y la incitación de sus trabajadores, tales 

como la falta de diversidad, la escasez de personal, la alta rotación, el estrés laboral (Ríos, 2021). 

Estos problemas estremecen en aquella perspectiva de la calamidad de COVID-19, activando la 

transformación digital y ha exigido mayor flexibilidad y adaptación a los cambios.  

En el ámbito local, la empresa de carga marítima de mercancías internacionales que está 

ubicado en el Callao. Al mismo tiempo, como parte del estudio se aprovechó el instrumento de 

árbol de problemas tal como se visualiza en el anexo 1. Al lado de ello, los problemas identificados 

son: (a) un alto índice de rotación del personal, que es suscitado por los bajos sueldos que no se 

ajustan al mercado, además, que no existe un compromiso de los altos directivos, esto conlleva a 

que los colaboradores no visualizan oportunidades de acrecentamiento y formación de una línea 
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de carrera en la organización ;(b) falta de una cultura organizacional, el cual es originado por la 

poca inversión en programas de capacitación; (c) ausencia de políticas de remuneración debido a 

que existe una falta de compromiso y apoyo por los directivos esto se origina a una baja 

comunicación afectiva y políticas desactualizadas. Para terminar, en el caso de los dilemas 

identificados no se presente una solución en el corto plazo se tendrá como consecuencia (i) 

falencias en el área comercial de la organización, (ii) afecta negativamente en la retención del 

talento humano; (iii) disminución de la eficacia del trabajo en las áreas operativas de la 

organización. 

En las empresas navieras, presentan dificultades para gestionar el talento humano de sus 

trabajadores, debido a la incapacidad de capacitación, motivación, la rotación laboral, la 

disminución salarial, reconocimiento y oportunidades de crecimiento profesional. Del mismo 

modo, el engagement laboral hace objetividad al grado de compromiso, estimulación y satisfacción 

que perciben los trabajadores con su organización (Baker & Demerouti, 2017). No siendo ajeno a 

esta situación en Lima Metropolitana, las empresas navieras enfrentan serios problemas para 

suscitar un ambiente laboral favorable que fomente el engagement de sus trabajadores como la 

competencia desleal, la corrupción y cierta carencia en infraestructura. 

 

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

¿De qué manera la gestión de talento humano se relaciona con el engagement laboral en una 

empresa naviera, Callao 2023? 
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1.2.2 Problemas específicos  

¿De qué manera se relaciona la dimensión reclutamiento y selección y el engagement laboral en 

una empresa naviera, Callao 2023? 

¿Cómo se relaciona la dimensión desarrollo y capacitación y el engagement laboral en una 

empresa naviera, Callao 2023? 

¿De qué manera se relaciona la dimensión retención del talento y el engagement laboral en una 

empresa naviera, Callao 2023? 

¿Cómo se relaciona la dimensión evaluación al desempeño y el engagement laboral en una 

empresa naviera, Callao 2023? 

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Determinar la relación entre la gestión del talento humano y el engagement laboral en una empresa 

naviera, Callao 2023. 

1.3.2 Objetivos específicos 

Determinar la relación entre la dimensión reclutamiento y selección y el engagement laboral en 

una empresa naviera, Callao 2023. 

Determinar la relación entre la dimensión desarrollo y capacitación y el engagement laboral en una 

empresa naviera, Callao 2023. 

Determinar la relación entre la dimensión retención del talento y el engagement laboral en una 

empresa naviera, Callao 2023. 

Determinar la relación entre la dimensión evaluación al desempeño y el engagement laboral en 

una empresa naviera, Callao 2023. 
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1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Teórico 

El estudio se orienta en la significación teórica razón que las variables se cimientan en la teoría 

de los recursos humanos de Circular (2018) y Capuano (2004), esta teoría planteada sostiene que 

las personas deben ser preciadas como el recurso más meritorio de la organización. Así mismo, la 

variable engagement laboral, encuentra sustento en la teoría del intercambio social de Cook et 

al. (2013) y Homans (1958) quienes enfatizan que, las relaciones laborales se basan en un 

intercambio de recursos entre empleados y empleadores, esto implica ofrecer reconocimiento, 

apoyo y desarrollo a los empleados. 

1.4.2 Metodológica 

El trabajo de estudio empleó la vinculación en las variables, desarrollándose bajo una orientación 

cuantitativo, el cual es una sistemática de investigación que utiliza datos numéricos y estadísticos 

para analizar fenómenos educativos (Maldonado, 2018). Este enfoque nos va a ayudar en nuestra 

investigación a estudiar los fenómenos de nuestras variables mediante el cuestionario y se 

desarrollarán a través del software SPSS y Excel. Así mismo también se usará el diseño no 

experimental por esto se basará en observaciones determinadas de estudio y como se desenvuelven 

ámbito para después sea analizados y la investigación de tipo básica nos va a permitir en nuestro 

estudio a enriquecerlo de conocimientos y contrastar las teorías que ya han sido estudiadas a una 

realidad concreta. 

1.4.3 Práctica 

El trabajo en estudio demostró la vinculación de los componentes de la variable de estudio, más 

aún permitió diagnosticar dentro de este estudio los enigmas de la organización mediante la 

recopilación de información, la cual determinara de manera asertiva acentuar decisiones que 
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posibiliten plantear el problema de manera congruente, ayudando a generar un óptimo 

direccionamiento de talento humano y engagement laboral para mejorar la retención en los 

trabajadores e acrecentar la producción en el áreas de administración de la empresa naviera, 

mediante este aporte se busca emplear el manejo de un software que ayude a las organizaciones a 

mantenerse en las tendencias del mercado con el fin de generar un mayor compromiso e 

identificación del trabajador con la organización. 

1.5 Limitaciones de la investigación  

El trabajo de estudio abarco desde el mes de abril hasta agosto de 2023.Ademas, se efectuó en una 

empresa naviera, que se encuentra direccionado en el distrito del Callao, Lima. Así mismo, como 

parte del alcance este se enfocará en el área administrativa. Por ende, el costo de la investigación 

fue de S/10,400 soles, el cual será sufragado por los investigadores al 95 % y la empresa por el 

saldo restante 5 %. 

 

 

CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes de la investigación 

Internacionales 

Durán (2023), planteó “establecer la manera en que el manejo del personal incide en la excelencia 

del servicio en el área de la salud”. Siendo, su metodología de perspectiva cuantitativa, de la clase 

exploratoria y no experimental su diseño, de tipo correlacional mediante la utilización de un 

cuestionario aplicado a 124 individuos como porción muestral. Paralelamente, el resultado del 

coeficiente Rho de Spearman arrojó una valoración 0,46 el cual manifiesta la objetividad de una 

positiva correlación continua y moderada, dentro del manejo del recurso humano y la excelencia 
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en el servicio. Dentro de las conclusiones más relevantes se tiene que en el caso en que se aplicase 

un buen manejo del personal, se elevará también el nivel de los servicios prestados los clientes. 

Con esta actuación, se puede asegurar en los empleados el compromiso de lo cometido, la 

perspectiva, políticas, metas y objetivos de este hospital. 

Arias & López (2020), en su trabajo investigativo tuvo como objetivo examinar “Qué 

prácticas de talento humano tienen un vínculo positivo con la gestión del compromiso” de un caso 

realizada en una entidad tecnológica ubicada en la ciudad de Quito. Así mismo, enfocándose en 

un alcance correlacional, método inductivo y deductivo. Siendo, su muestra de 44 personas. 

Alineadamente, la variable de compromiso laboral se asocia con habilidades de talento humano 

excelentes, según el hallazgo de la prueba Rho de Spearman = 0,6. 

Castro (2020), en su proyecto estableció “diseñar un patrón para el direccionamiento de 

recurso humano en la organización provisiones y servicios marítimos PSM S.A.S.”, que sea 

contributiva con su táctica organizacional. En ese mismo contexto, fue empleada una perspectiva 

mixta, transversal en su tipo y descriptiva. Fue aplicado en este estudio la encuesta y entrevista 

basándose en 29 preguntas a 15 colaboradores. Cuyos resultados indicaron que el área presentaba 

un margen de mejoría en las funciones clave para gestionar al personal. Para terminar, se concluyó 

que, generar la evolución de protocolos para la retención y el reclutamiento, manejo del 

desempeño, descripción y análisis de las funciones y gestión de la compensación. 

López et al. (2019), efectuó “establecer el vínculo dentro del protocolo de persuasión del 

recurso humano y el clima empresarial de la organización CFC&A”. Cuya metodología fue mixta 

en su enfoque y descriptivo su diseño, contando con una población de 180 colaboradores de las 

distintas gerencias o áreas, siendo la muestra significativa de 50 personas a quienes les fue aplicado 

un instrumento de 90 interrogantes. Dentro de la resulta más relevante se tiene que existe 
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vinculación dentro de las variables en estudio y de acuerdo con el direccionamiento táctico de la 

empresa, lo cual hace posible la obtención de la información y de la totalidad de las 

particularidades relativas de todos los cargos laborales. 

 

Nacionales 

Basualdo (2022), en su tesis expuso “instaurar la asociación de la gestión del talento humano y el 

engagement laboral en la municipalidad distrital de Santiago, Cusco 2022”. Basándose, de una 

perspectiva cuantitativa, clase aplicada y de diseño no experimental. Se practicó los instrumentos 

a 76 unidades. Al término de la investigación, los resultados presentaron de manera evidente la 

presencia de la vinculación demostrativa entre las variables estudiadas, siendo la prueba Pearson 

= 0.457 lo que exterioriza que cuando se ejecute una correcta desarrollo de recursos humanos en 

las distintas instalaciones municipales con un progreso eficiente, también habrá un 

acrecentamiento en el compromiso de los empleados, siendo de manera facilitaba en el 

cumplimiento y desarrollo de las técnicas en la toma de disposiciones de la municipalidad. 

Cornejo & Morán (2021), en su investigación demostró “establecer el vínculo dentro del 

manejo de recursos humanos y rotación de empleados de áreas operativas de medianas y pequeñas 

organizaciones de internacional carga de Callao, año 2021. Al mismo tiempo, se empleó la 

metodología con enfoque cuantitativo, siendo deductivo hipotético el método, basado en un no 

experimental, transeccional y correlacional nivel su diseño. Cuya muestra fue no probabilística de 

30 trabajadores. Dado, los hallazgos, se decretó que 56,7% de todos los colaboradores optan por 

un buen nivel en el manejo de recursos organizacionales ejecutado en las organizaciones, por otro 

lado 66,7% de los mismos trabajadores se inclinan hacia un moderado nivel en la rotación del 

recurso humano en agencias de internacional carga. Además, aplicando el estudio de inferencia 
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utilizando la comprobación correlacional Rho Spearman arrojó una correlación negativa de r= - 

0,366 y un valor de p 0,047 inferior a la escala significativa predeterminado (p<0.05), lo que lleva 

a rechazar el supuesto nulo y a aceptar el supuesto general. En resumen, hay un vínculo 

significativo e inverso dentro de manejo del recurso humano y giro de trabajador operativo en las 

pymes de carga internacional. 

Alvarado (2022), ejecutó “Delimitar la relación entre la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral del personal de enfermería del Instituto Nacional Cardiovascular Lima-Perú 

2022”. Además, la metodología fue de perspectiva cuantitativa, correlativa y no experimental. 

Cuya muestra consistió en 132 participantes empleando la prueba Rho de Spearman, en donde los 

resultados demostraron un Rho de Spearman = 690, donde indica una significación positiva de la 

organización y la satisfacción laboral. Así mismo, cuyo Rho de Spearman consistió en 890 

evidenciándose una correlación favorable de la dirección y la satisfacción laboral. De tal manera 

cuyo Rho de Spearman= 754, demostrando una correlación positiva alta y la satisfacción laboral, 

por ello un conveniente control ampliará la satisfacción laboral. Para concluir, de la manera que 

se acrecienta la gestión se extiende la complacencia laboral.  

Palomino (2019), propuso “delimitar la vinculación de la gestión de talento humano y 

compromiso organizacional vínculo Organizacional”. Así pues, se utilizó el muestreo a 88 

trabajadores y se manejó la metodología cuantitativa, descriptiva y correlacional. Siendo, el 

muestreo, considerando a 8 colaboradores. Por otra parte, se realizó la encuesta, como resultado, 

se obtuvo una valoración de Rho de Spearman = 0.842, revelando que hay una correlación positiva 

fuerte en el reclutamiento del talento humano y el compromiso institucional; la valoración de sig. 

es inferior a 0,05. En síntesis, el planeamiento del talento humano se relaciona considerablemente 

con el compromiso organizacional en dicho estudio. 
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Huamani (2021), en su investigación planteó distinguir la vinculación de la gestión del 

talento humano y engagement laboral en los docentes de la UGEL de la región Apurímac. Cuya 

metodología empleada fue cuantitativa y se sujetó en el instrumento de la encuesta a 170 docentes. 

Dado los hallazgos, se enfatizó la prueba de Rho de Spearman = 0,139 dentro de variables en 

estudio. Así mismo, de acuerdo con la regla de toma de decisiones (Sig. R > 0,05), lo que 

manifiesta que hay un lazo significativo dentro entre las variables. 

Talavera (2020), determina su objetivo en “establecer la vinculación existente entre la 

gestión del talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores de FAME SAC”. 

Así pues, tuvo como perspectiva cuantitativa, siendo, la muestra de 91 trabajadores, se empleó la 

prueba de Pearson 0,885 se obtuvo un valor de significancia inferior a 0,05 esto indica que la 

gestión del talento humano tiene un impacto significativo en el compromiso organizacional de los 

empleados. El estudio concluyó la existencia considerativa entre las variables entre sí de la entidad. 

 

2.2 Bases teóricas  

2.2.1 Conceptualización de la variable gestión de talento humano 

Teorías de la carga cognitiva: se originó en la década de los 80, cuando se reconoció el impacto 

de la memoria de trabajo y su influencia en el aprendizaje, esta teoría ha sido objeto de análisis y 

aplicación en contextos organizacionales. Dado que, ha cambiado con el tiempo en respuesta para 

incorporar nuevos hallazgos empíricos y conceptuales, las modificaciones más recientes incluyen 

los efectos de la redundancia, el trabajo colaborativo y el aprendizaje generativo (Mayer, 2005). 

Así mismo, en la actualidad la teoría continúa siendo una herramienta útil para acrecentar la 

eficacia y la producción en las organizaciones, destacando su importancia en el diseño de sistemas 

de aprendizaje y entrenamiento corporativos. Según Sweller (1988) y Gerbets et al. (2009) 
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exponen que, es una teoría instruccional basada en el conocimiento, que puede generar 

procedimientos de enseñanza y aprendizaje más efectivos. Considero que dicha teoría se refiere 

también al recinto de recursos humanos, en base en el diseño de tácticas para el uso de la retentiva 

de trabajo y la memoria a largo plazo de los excedentes, así como fomentar su motivación y 

compromiso con la organización. 

Teoría de los recursos humanos: se remonta al siglo XIX, con la revolución industrial, cuando 

se empezaron a crear los primeros departamentos de bienestar para cubrir las inquietudes básicas 

de los trabajadores. De tal manera que, en la década de 1970, se produjo un cambio de enfoque 

hacia un modelo más humanista y estratégico, que consideraba los componentes psicológicos y 

sociológicos que influyen en el beneficio laboral y buscaba mejorar la adaptación de los 

empleados. Asimismo, a lo largo del tiempo se empezó a estudiar la relación entre las destrezas de 

recursos humanos y los hallazgos de la organización, como las implicaciones de la globalización, 

la desregulación y el cambio tecnológico para la gestión del capital humano (Correa, 2013). Según 

Circular (2018) y Capuano (2004) sostienen que, los individuos deben ser de gran índole como 

recurso crecidamente meritorio de la entidad. Conviene subrayar, que las variables de estudio están 

vinculadas, debido a que si mejora el clima organizacional y un trato idóneo al trabajador se 

acentuaría el engagement organizacional de los trabajadores.  

Teoría general de sistemas: se originó en la década de 1950, esta teoría ha evolucionado y se ha 

aplicado en diversos contextos organizacionales. Así mismo, la teoría general de sistemas se 

evidencia en tanto a la necesidad de componer los conocimientos de diversas disciplinas, como la 

administración, la sociología, la psicología y la informática, para vislumbrar el funcionamiento de 

las organizaciones. Finalmente, esta teoría continúa siendo una perspectiva fundamental para 

comprender la dinámica y mejorar diversos aspectos de las organizaciones, como la estructura, la 
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comunicación, el control, el cambio, la innovación, el aprendizaje en un ambiente mejorado y 

globalizado (Katz & Kahn, 1978). Para Gutiérrez (2013) y Bertalanffy (1976) deducen que, se 

considera como un régimen abierto e interrelacionado con su entorno. Personalmente, está 

vinculado con las variables de estudio, a razón que, si acrecienta los procesos, las funciones y los 

cambios en la organización, así como el liderazgo, el aprendizaje y el desarrollo organizacional se 

daría un mayor engagement laboral. 

2.2.3 Gestión de talento humano 

Concepto de la gestión de talento humano 

La gestión de talento humano es aquel procedimiento sustancial para la invención y la 

competitividad de las organizaciones, ya que permite aprovechar el discernimiento y el capital 

erudito de los trabajadores (Armas et al., 2017). 

Por otro lado, Chiavenato (2009) nos arguye que, la gestión de talento humano engloba contiguo 

de regímenes, modelos ineludibles rigiéndose en los factores de los compromisos gerenciales 

vinculados con los seres o recursos. 

Además, la gestión de talento humano efectúa procesamientos que reside en cautivar, retener, 

extender e incitar a los trabajadores y directivos soberanamente cualificados, con el fin de 

acrecentar los resultados de una organización (Mori & Delgado, 2020). 

La gestión de talento humano es aquella orientación integral basándose de un liderazgo efectivo 

que promueva un buen ambiente laboral asentada en valores, principios y prácticas éticas (Gaspar, 

2021). 

Dimensiones de la gestión de talento humano  

La administración en sí implica la participación de las funciones administrativas de planificación, 

organización, dirección y control, pero al momento de poner en práctica estás actividades se da 
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paso a la gestión. En cualquier organización se requiere la gestión en diversas áreas, tales como 

gestión financiera, comercial, contable, de seguridad, del talento humano, etc. Desde la perspectiva 

de Vallejo (2015) refiere que, “la gestión del talento humano requiere reclutar, seleccionar, 

orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas” (p. 15). Esto implica 

entender que la gestión del talento humano debe cumplir diversos procesos inherentes a su 

especialidad o campo de acción. De igual manera Chiavenato (2009) afirma lo siguiente, “la 

administración de recursos humanos (ARH) es el conjunto de políticas y prácticas necesarias para 

dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos, como el 

reclutamiento, la selección, la formación, las remuneraciones y la evaluación del desempeño” (p. 

09). 

Indicadores de la gestión de talento humano 

Además, identificamos diez itinerarios para dicho estudio entre ellos tenemos:  

Según Goerlich (2010) nos enseña que, el proceso de contratación de personal son fases de vital 

importancia para la empresa el cual la ministra el área de recursos humanos quien también deberá 

ejecutar estos pasos que permitirán identificar, examinar y escoger a los candidatos más 

cualificados y a la par analizar los antecedentes y referencias laborales. 

Por otro lado, de acuerdo con Goerlich (2010) nos explica básicamente que la convocatoria de 

una empresa es un llamado público  a una oportunidad laboral para reclutar al que más se perfile 

a la necesidad de la empresa o puesto a ocupar, y el procedimiento de convocatoria son: (a) 

anuncios por medio de páginas web, redes sociales, el diario o afiches, luego  (b) recibimiento de 

postulantes mediante su currículos o formularios de solicitud, seguidamente (c) se evaluara su 

experiencia laboral y sus virtudes, posteriormente (d) se elegirá al postulante  más cualificado al 
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puesto y finalmente  (e) se notificara al nuevo trabajador por medio de un correo o carta detallando 

el puesto, horario, salario y etc. 

En relación con la calidad de los candidatos (Ladrón, 2019) nos menciona que, es un aspecto 

critico en el proceso de selección y evaluar a los postulantes ayudara de mucho a optar por 

decisiones seguras para la empresa. Un dato estadístico nos informa que solo el 12% de los 

postulantes que postulan al cargo son estimados como cualificados. 

Según Guevara & Finnegan (1995) enfatizan que es de vital importancia medir el nivel de 

satisfacción de la capacitación para de esa manera conocer y perfeccionar la función del 

trabajador y a su vez afinar métodos de enseñanzas con el fin de hacer crecer a la empresa. 

Como afirma Gutierrez & Castro (1992) nos explican cómo fomentar y hacer más fuerte el 

compromiso del trabajador con la empresa, y esta es en base a que la empresa ayuda, 

proporciona herramientas y estrategias para resolver cualquier tipo de inconveniente sea 

empresarial o personal y a su vez alimentar esa necesidad de trabajar. 

Con base en Marín (1997) nos expresa lo importante que es el feedback en la empresa entre sus 

participantes, haciendo énfasis que una clara y pronta comunicación y recepción hará del trabajo 

más fluyente y más eficaz, podríamos decir que esto se basa en la prontitud, la objetividad, la 

utilidad y la confianza. 

Según (Hernández, 2002) nos explica que el tiempo de permanencia de un trabajador depende 

de diversos factores como por ejemplo la satisfacción laboral. La remuneración, la relación con 

los trabajadores, la dirección y etc.; en algunos casos el empleado firma un pacto con la empresa 

y ese pacto tiene duración máxima de dos años. 
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Teniendo en cuenta a Reyes (1991) nos enseña que este tipo de feedback que es el de salida 

vendría a ser una herramienta también importante y muy recomendado para conocer el pro que el 

empleado deja la empresa, cual es el origen de inconformidad en el área empresarial o 

administrativa de la empresa para posteriormente mejorar esos aspectos que debilitan a la empresa. 

Según (International labour organisation sectoral A P, 2001) nos explica que la tasa de rotación 

es un indicador importante para medir cuantos empleados abandonan una empresa, también nos 

permite analizar el avance de la empresa, el proceso de selección de personal, capacitación y a su 

vez esta tasa de rotación puede varias dependiendo a las políticas de la empresa y circunstancias 

del trabajador. 

Según (Hernández, 2002) nos da a conocer que la frecuencia de evaluación es un formato útil 

para la empresa, esta debe sr adecuada y moderadamente frecuente para la retroalimentación pero 

a su vez no tan frecuente para no estresar a los empleados y los administrativos, la frecuencia varía 

según las políticas de la empresa podría ser semestral que son dos veces al año, trimestral que son 

4 veces al año y anual que es el formato más tradicional que se utiliza con más frecuencia para 

conocer el desarrollo de año anterior y rediseñar el plan de trabajo 

Desde la posición de (Ayensa, 2022) afirma que la retención de rabajadores calificados después 

de la evaluación es un tema importante a tratar, sabiendo que la evaluación es una herramienta útil 

que nos ayudara a conocer las fortalezas y debilidades de los trabajadores, la evaluación sola no 

ayudará mucho si posteriormente no implementamos nueva estrategias como ofrecer un buen 

clima organizacional, ofrecer beneficios, oportunidades de crecimiento y evolución y una 

retroalimentación constante. 
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Finalmente, desde la postura de McAdams (1998) define que, es importante conocer el índice de 

cómo van los trabajadores desenvolviéndose a lo largo de su labor en la empresa, si cumple o no 

los objetivos fijados por la empresa, esto determinará el pago por el cumplimiento del empleado. 

Importancia de la gestión de talento humano 

Por consiguiente, Forward (2022) induce lo esencial que caracteriza esta variable dentro de una 

organización, en ellas considera la planificación, la organización, el bienestar, la integración, 

retención, la comunicación, seguridad, el mantenimiento, el desempeño, el clima laboral y el 

progreso para un buen trabajo del individuo y todas sus áreas. 

Beneficios de la gestión de talento humano 

Desde el enfoque de Ruiz et al. (2017) nos confirman que, dichos elementos que brinda la 

orientación humana en una entidad, extendiendo la productividad, la complacencia laboral, 

fortalecer el ámbito organizacional. 

Tendencias de la gestión de talento humano 

Según la lógica de, Ramírez et al. (2019) ratifican que, la gestión del talento humano contiene 

algunos rasgos y tendencias que son de gran relieve para el acrecentamiento de la gente y son 

alternativas que con el tiempo van siendo de gran utilidad para enfrentarse al futuro y a su vez ser 

muy competitivo, estas son: el cambio organizacional, gestión del conocimiento, outsourcing, plan 

de proyecto (sucesión), cultura organizacional, gestión internacional y gerencia por proceso.  

Tipos de gestión de talento humano 

Bajo este esquema, Ramírez et al. (2019) distinguen que, existe tres tipos de gestión de talento 

humano, tales como: Uno es por competencias, que implica mostrar, desarrollar y evaluar las 

habilidades de los empleados que ayudarán a la organización para su logro de resultados. Luego, 
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por desempeño alude en establecer metas, indicadores, técnicas de oportunidades para medir y 

retroalimentar los resultados y el comportamiento de los empleados. 

2.2.1 Conceptualización de la variable engagement laboral 

Teoría de la demanda – control – apoyo social: Se originó en 1979, cuando empezaron a plantear 

que el estrés laboral depende del equilibrio entre las demandas mentales del trabajo y el control 

que tiene el empleado sobre él. Posteriormente, en 1988 añadieron una tercera dimensión al 

modelo: el apoyo social, que se refiere a la ayuda, el respaldo y la valoración que el trabajador 

recibe de sus compañeros y superiores. A lo largo del tiempo, esta teoría sigue siendo relevante 

para abordar los desafíos en la gestión de la salud ocupacional y el diseño de ambientes laborales 

que promuevan el confort y la complacencia de los trabajadores (Arribas, 2007).Según Karasek 

(1979) y Johnson & Hall (1988) nos mencionan, que el engagement laboral depende del equilibrio 

entre las demandas del trabajo, la intervención sobre las faenas y el apoyo social recibido. Cabe 

señalar, dicha teoría prioriza en bienestar de los trabajadores ya depende de la combinación de 

estas dimensiones, en el desenvolvimiento, salud de los trabajadores para generar un 

acrecentamiento engagement laboral de los trabajadores frente a la organización.  

Teoría de las competencias: se originó en la década de 1970, la teoría de las competencias ha 

evolucionado y se ha aplicado en diversos contextos empresariales surgió como una respuesta a 

las demandas del entorno competitivo y cambiante, que requería de trabajadores más cualificados, 

flexibles y comprometidos. A lo largo del tiempo, la teoría de las competencias sigue siendo un 

enfoque esencial y mejora del desempeño organizacional, al permitir una alineación estratégica de 

las destrezas de los empleados y las necesidades versátiles del mercado. Según Boyatzis (1982) y 

Huachorunto (2021) arguyen que, las cabidas y destrezas que se requieren para desempeñar un 

puesto de trabajo. Puesto que, las variables están consideradas entre si la razón de que, si mejora 



19 
 

 

las funciones mediante métodos y herramientas van a permitir desempeñar eficazmente su trabajo 

y coadyuvar al éxito organizacional.  

Teoría del intercambio social: se originó en 1960, esta teoría ha evolucionado en la comprensión 

de la reciprocidad en el ámbito laboral. Posteriormente, esta teoría ha contribuido en la gestión de 

líderes y subordinados, enfatizando la envergadura de la calidad de vinculaciones interpersonales 

en el rendimiento organizacional. Finalmente, dicha teoría del intercambio social sigue siendo un 

enfoque relevante para comprender el compromiso, la lealtad y la cooperación de los empleados 

en las organizaciones, lo que permite una visión más integral de las relaciones laborales y la toma 

de decisiones (Homans, 1958). Según Cook et al. (2013) y Homans (1958) enfatizan que, las 

relaciones laborales se basan en un intercambio de recursos entre empleados y empleadores, donde 

el reconocimiento, el apoyo y el desarrollo son de índole sustancial para propagar confianza y 

compromiso. Hay que hacer notar, están vinculadas entre si las variables, de modo que si mejora 

el intercambio de recursos y beneficios tales como: el apoyo, el reconocimiento, la influencia y la 

confianza con otras personas, esto generaría normas de reciprocidad y obligaciones mutuas. 

2.2.5 Engagement laboral 

Conceptos 

El engagement laboral se basa al horizonte de compromiso de los trabajadores con la entidad. Entre 

los factores tomados en cuenta para explicar el tipo de afinidades en el trabajo, se destacan el grado 

de complacencia de los empleados con los requisitos de su trabajo, su salud física y mental y su 

nivel de realización profesional (Bizneo, 2020). 

El engagement viene a ser el estado mental del trabajador. Estos mismos, se encargan de mantener 

su compromiso con su labor, ellos mismos modificando proactivamente su ambiente laboral 

(Bakker et al., 2021). 
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Dimensiones de engagement laboral 

(i) la dedicación es un nivel alto involucramiento, significado, pasión en la labor y el entusiasmo 

por los compromisos; (ii) Vigor se arguye al nivel más alto de energía y fortaleza mental durante 

el trabajo (energía concentrada en los objetivos personales como el de la empresa); y (iii) la 

vinculación emocional se describe al grado en que un ente se siente vinculada afectivamente a otra 

persona o a un contexto, lo que implica experimentar sentimientos de cercanía, confianza y aprecio 

(Greenwald & Lai, 2020). 

Importancia del engagement laboral 

Tal como, Wiley (2022) nos sostiene sobre la importancia que tiene el engagement, el impacto 

positivo de manera individual como organizacional. De manera individual confirma que el 

engagement se desarrolla con mayor satisfacción laboral, manteniendo un bienestar psicológico y 

poco estrés percibido, y de manera organizacional el engagement se enlaza con mayor 

productividad, retención de talento y un gran desarrollo organizacional. Sumado a lo expuesto, la 

importancia más clave del engagement es crear un ambiente laboral positivo y que aporte a la 

cultura organizacional. 

El engagement tiene componentes como: (i) el componente físico, el cual expresa las conductas 

que ejecuta una persona dentro de su trabajo; el emocional, que se relaciona con los afectos y (ii) 

sentimientos del trabajador hacia su labor y el cognitivo, que se refiere hacia lo que el trabajador 

percibe y piensa de su trabajo (Inmaculada, 2020). 

Además, también nos dicen que el engagement laboral se caracteriza por ser un estado activo y 

positivo relacionado con la labor y está agregado por tres factores: dedicación, vigor y absorción 
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2.3 Formulación de hipótesis 

2.3.1 Hipótesis general 

Ht: Existe una relación entre la gestión del talento humano y el engagement laboral en una empresa 

naviera, Callao 2023. 

Ho: No existe una relación entre la gestión del talento humano y el engagement laboral en una 

empresa naviera, Callao 2023.   

2.3.2 Hipótesis específica 

HE1: Existe una la relación entre la dimensión reclutamiento y selección y el engagement laboral 

en una empresa naviera, Callao 2023. 

HE2: Existe una relación entre la dimensión desarrollo y capacitación y el engagement laboral en 

una empresa naviera, Callao 2023. 

HE3: Existe una relación entre la dimensión la retención del talento y el engagement laboral en 

una empresa naviera, Callao 2023. 

HE4: Existe una relación entre la dimensión evaluación al desempeño y el engagement laboral en 

una empresa naviera, Callao 2023. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1 Método de la investigación 

En el estudio, optó por el método deductivo, hipotético y analítico. Dicho con palabras del 

método deductivo “tiene como objetivo llegar a conclusiones lógicas a partir de una serie de 

premisas; en otras palabras, se deduce” (pág. 1). Por su parte, (Westreicher, 2020) define en 

“extraer una síntesis con base en una premisa o a una fase de proposiciones que asumiéndose como 

verdaderas”.  

Además, el método deductivo también denominado aquel modelo de inteligencia utilizado 

en implantar legislaciones o proposiciones a casos determinados. Es la estrategia empleada en 

disciplinas formales como la lógica y las matemáticas (Serrano, 2020).  

Por otra parte, tenemos el método hipotético, en este método “viene a ser la ruta lógica para 

obtener una solución al problema que nos planteamos. A su vez se basa en hacer hipótesis referente 

a las posibles soluciones planteadas y luego comprobarlas con los datos si estos están en 

conformidad” (Cegarra, 2012). 

Desde la posición de Noelia (2018) este método nace de la formulación de una hipótesis, 

que esta se entiende como una suposición o también una afirmación momentánea que servirá para 

iniciar una investigación. 

Finalmente, también tenemos el método analítico, según Rodríguez (2022) hace uso de 

habilidades como el pensamiento crítico al mismo tiempo que evalúa los hechos y la información 

que se pueden descubrir a través de la realización del estudio. 
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3.2 Enfoque de la investigación 

El estudio optó en seleccionar aquel uso del enfoque cuantitativo, donde, “abarca con la 

descripción, experimentación, comprobación, verificación, exploración de la figura de materia de 

estudio” (Maldonado, 2018).  

Como dice Galeano (2020) el enfoque cuantitativo, bajo el esquema de la objetividad que 

tiene el investigador hacia lo que investiga. El investigador no se involucra con el problema, lo 

analiza “desde afuera”, es un observador que orienta al resultado. (p.14) 

3.3 Tipo de investigación 

El trabajo de estudio se optimizará aquella parte práctica el uso de tipo de investigación 

básica, que “esta nace por la curiosidad científica por comprender el misterio que guarda los 

fenómenos de la naturaleza, la sociedad incluso también los pensamientos” (Nicomedes, 2018).  

Asimismo, Álvarez (2020) menciona que toma una dirección a obtener conocimientos 

plasmados de manera metódica, con la razón de potenciar la comprensión en una determinada 

situación. 

Como plantea Gavilánez (2021) “Las investigaciones básicas nos ayudan a conocer teorías, 

leyes o también principios que nacen del comportamiento del fenómeno de estudio”.  

3.4 Diseño de la investigación 

En cuanto al estudio utilizamos, el enfoque no experimental. Para esta clase de diseño, no son 

operadas las variables. En su lugar, los fenómenos son diagnosticados en su entorno originario y 

posteriormente analizados para comprender su influencia en el estudio. Este enfoque resulta 

especialmente útil cuando no es posible o ético manipular ciertas variables, ya sea debido a su 

dificultad o a cuestiones éticas (Arispe et al. 2020). 
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Corte transversal 

El trabajo de estudio también presenta un diseño de investigación transversal, según Ayala (2020) 

considera aquella técnica de estudio observatorio que examina y utiliza todos los datos o variables 

obtenidos de una muestra poblacional o conjunto predeterminado 

Nivel o alcance 

Vega (2022. Pa.330) “Este tipo de estudio nos da el conocimiento del grado de relación que pueda 

existir entre 2 o más variables o conceptos en un estudio en particular, y a su vez estas variables, 

se miden, después se analizan y establecer vinculación”. 

3.5 Población, muestra y muestreo 

3.5.1 Población 

En el trabajo de estudio estimamos un total de 45 trabajadores del turno mañana, tarde y noche 

atinente al área administrativa correspondiente al mes de mayo 2023. Por consiguiente, con base 

en Bernal (2010) nos argumenta que, la población engloba un conglomerado de recapitulaciones 

o mecanismos que comparten una o más características de interés para el estudio. 

Probabilidad y Estadística (2023) nos mencionan que, existen dos tipos de población 

estadística, población finita, dicha población se puede conocer y contar sus elementos, caso 

contrario a lo que sucede con la población infinita, donde los elementos a estudio son infinitos o 

no tiene fin. 

3.5.2 Muestra 

El trabajo de estudio, se decretó una muestra distintiva de 40 trabajadores en totalidad en una 

empresa naviera, correspondiente al mes de mayo del 2023. Por otro lado, la muestra, por su parte, 

es una porción de la población que se extrae con la intención de recopilar datos. (Cascante, 2011). 
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Según Hernández (2019) “Se le conoce como ese subconjunto del universo o también como 

esa fracción que representa a una población y a su vez con formada también por unidades 

muestrales cuyos elementos objeto de estudio”. (p.1)  

Figura 1 

Proporción de la muestra 

 

Por otra parte, los tipos de muestra son probabilísticos y no probabilísticos. Los primeros 

se basan en el azar y permiten estimar el error de muestreo, mientras que los segundos se basan en 

el juicio del investigador y no permiten tal estimación (Hernández et al., 2014) 

3.5.3 Muestreo 

El presente estudio aplico el aleatorio simple muestreo que obedece a un método para seleccionar 

de una porción muestral que ofrece las mismas probabilidades para que sea elegida para todos los 

aspectos del universo poblacional (Rodríguez, 2020). 

De acuerdo con Rodríguez et al. (2021) nos mencionan que, este instrumento podría ser el 

más asequible de utilizar, resalta que cada elemento en la totalidad de la población podría ser 

seleccionada al azar para ser parte de la muestra a estudiar; por otro lado, este método no es tan 

factible para poblaciones grandes. 

3.6 Variables y operacionalización 

El estudio se focaliza en adquirir averiguación viable y concisa que se localiza en el entorno teórico 

de las variables en el anexo 3. 
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Variable independiente: Gestión de talento humano 

Definición conceptual: 

Cuya finalidad de la gestión del talento es acrecentar la acción participativa del capital humano al 

tiempo que mejora las habilidades de cada empleado para desempeñar sus funciones laborales. De 

tal manera, que el manejo de recursos humanos se efectúa mediante métodos administrativos como 

el planeamiento, dirección, control, organización y realización (Vallejo, 2015). 

Definición operacional, para la ejecución de la gestión de talento humano, se medirá a través de 

4 dimensiones y 12 indicadores, considerando un total de 23 preguntas, esta técnica se aplica a la 

muestra de población seleccionada. 

Variable dependiente: Engagement laboral 

Definición conceptual: 

El engagement en el trabajo abarca un estado mental con carácter entusiasta, satisfecho y 

relacionado con la labor, el cual está caracterizado por la conexión emocional, la absorción y la 

dedicación. De tal manera, que las personas son percibidas a sí mismas sus capacidades necesarias 

para responder a las demandas de sus roles en la organización (Schaufeli & Bakker, 2004). 

Definición operacional: Se medirá a través de 3 dimensiones y 9 indicadores, considerando un 

total de 9 pregunta, esta técnica se aplica a la muestra de población seleccionada. 

3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1 Técnica 

El trabajo en estudio conto con diseño no experimental, procedimos a utilizar la encuesta para así 

compilar averiguación sobre la población de estudio. De acuerdo con Lifeder (2021) sostiene que, 

las técnicas tienen como principal objetivo certificar la operatividad de todo el proceso del estudio 
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de investigación y estas están conformadas por una serie de procedimientos metodológicos y 

sistemáticos 

3.7.2 Validación  

El trabajo de estudio se contempló la validación de tres expertos en Administración y negocios 

internacionales que figuran en la tabla 1, para la revisión y validación del cuestionario que consta 

de 40 preguntas respecto a las dimensiones. 

Tabla 1 

Validación de instrumentos por los expertos  

N° Nombres y Apellidos Grado 

1 José Antonio Picoaga Linares  Magister  

2 Segundo Waldemar Ríos Ríos Doctor 

3 Victoria Gardi Melgarejo  Doctora 

 

3.7.3 Confiabilidad 

En el presente estudio se utilizó la prueba alfa de Cronbach para corroborar la magnitud y su 

confiabilidad de los datos recopilados en el cuestionario. Para realizar, estas actividades ingresaron 

los datos recopilados de la muestra en un archivo de Excel, que luego será derivado y ejecutado 

en la herramienta estadística de SPSS, bajo la premisa del coeficiente de alfa de Cronbach arrojó 

un 0.939, como se representa en la tabla 3. Citando a García (2022) el alfa de Cronbach buscó las 

correlaciones entre los ítems, está también se puede medir de dos formas, una es a partir de las 

varianzas o la otra por correlaciones. 
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Tabla 2 

Tabla de Alfa de Cronbach 

Rango  Magnitud 

0,00 a 0.20 Inaceptable  

0.21 a 0.40 Pobre 

0.41 a 0.60 Aceptable 

0.61 a 0.80 Marcada  

0.81 a 1.00 Excelente 

 

3.8 Plan de procesamiento y análisis de datos 

En esta investigación efectuó tanto la estadística descriptiva e inferencial. Luego, al procesar los 

datos para la sección descriptiva previa al análisis, ocurrirá lo mismo. Además, se llevará a cabo 

la inferencia estadística, que nos permitirá comparar las diferencias entre las hipótesis. Como 

resultado, se reforzará el Alfa de Cronbach, seguido del experimento de normalidad utilizando 

Kolmogórov-Smirnov, y se ejecutó mediante la prueba de Spearman y prueba de Pearson. 

3.9 Aspectos éticos 

El trabajo de estudio efectuó en comedimiento de la información confiable y precisa, debido a que 

existe información confidencial, a fin de que a que se trataba de información confidencial, también 

fue necesario solicitar el permiso correspondiente al gerente general de la organización., se citaron 

a los autores de teorías expuestas, como exige la norma APA, asimismo, el trabajo y el trabajo fue 

derivado a la herramienta de Turnitin consistió en un  % para detectar similitudes como se visualiza 

en el anexo 8. 
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

4.1 Resultados 

4.1.2. Análisis descriptivo de resultados 

Variable 1: gestión de talento humano 

En esta investigación, se efectuó un estudio de la variable gestión de talento humano, siendo los 

resultados provenientes de la encuesta a 40 trabajadores del área administrativa distribuidas en 3 

turnos. Además, se proyectaron en los valores porcentuales como en los valores de frecuencia de 

las estrategias del estudio. 

Figura 2 

Variable gestión de talento humano 

Interpretación:  

Analizando la figura 2, visualizamos los hallazgos que revelan que el 65%, cuentan una valoración 

“de acuerdo” en la gestión del talento humano. Por consiguiente, un 25% expresó estar totalmente 

de acuerdo con esta variable, mientras que 10% indicó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. No 

obstante, con estos hallazgos, la mayoritaria de participantes tiene una opinión favorable positiva 

de la gestión de talento humano. Además, conviene acotar dicha variable es muy imprescindible 
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en la organización que permite optimizar y alcanzar el nivel de satisfacción a los trabajadores con 

las pericias de gestión del talento. 

Dimensión reclutamiento y selección 

En este estudio, nos relata el porcentaje y numero de las respuestas de los trabajadores encuestados 

con relación al proceso de reclutamiento y selección en base a la estadística descriptiva, muestran 

cuán importante es aplicar la dimensión para la recolección de datos.  

Figura 3  

Dimensión reclutamiento y selección 

 

Interpretación: 

En concordancia con la Figura 3 de “reclutamiento y selección" y la gestión de talento humano 

muestran que un 65 % expresaron estar de acuerdo con este proceso lo cual indica una percepción 

positiva hacia esta variable. Además, el 20 % de los encuestados manifestaron estar totalmente de 

acuerdo. Un 12,50% determinaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Donde un 2.50% 

manifestó un totalmente en desacuerdo. Estos hallazgos evidencian que la gran mayoría de los 
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participantes reconocen y valoran el valor del proceso de reclutamiento y selección, el cual es 

importante desde la óptica de los empleados y de la propia empresa naviera para el logro de los 

objetivos de la Gestión del Talento Humano. 

Dimensión desarrollo y capacitación 

En este estudio, nos relata el porcentaje y número de hallazgos de los trabajadores encuestados con 

relación al desarrollo y capacitación en base a la estadística descriptiva, mostrándose en la 

recolección de información y el gran valor de significancia. 

Figura 4 

Dimensión desarrollo y capacitación 

 

Interpretación: 

Al analizar las respuestas, se observa que el 65% manifestaron estar de acuerdo con el proceso de 

desarrollo y capacitación. Esto sugiere que existe una percepción positiva y favorable hacia este 

proceso en el contexto evaluado. Además, un 5% estar totalmente de acuerdo con la variable, lo 

que refuerza aún más la aceptación hacia el desarrollo y la capacitación. Por otra parte, el 27.50% 
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determinaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 2.50 % estar en desacuerdo, lo que indica 

una posición neutral. Estos participantes pueden tener una opinión más ambigua o no haber 

formado una postura clara con respecto al proceso en referencia. En definitiva, los resultados 

revelan que la totalidad de los encuestados perciben el proceso de desarrollo y capacitación de 

manera positiva, ya sea mostrando acuerdo o total acuerdo con la afirmación.  

Dimensión retención del talento 

En este estudio, nos relata el porcentaje y número de hallazgos con relación al proceso de retención 

del talento en base a la estadística descriptiva, el cual se refleja en el recojo de información y el 

gran valor de significancia . 

Figura 5  

Dimensión retención del talento 
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Interpretación: 

Según estos resultados, un 70 % expresaron estar totalmente de acuerdo, mientras que un 25% 

manifestaron un total acuerdo con el proceso de retención del talento. Por otro lado, un 5% estar 

ni de acuerdo ni en desacuerdo. Dichas soluciones insinúan que la generalidad de los participantes 

tiene una percepción positiva en torno al proceso referido, en el contexto evaluado. El hecho de 

que un porcentaje considerable haya indicado un total acuerdo refuerza aún más esta percepción 

favorable. Los hallazgos de la "Retención del talento" y engagement laboral muestran distribución 

de respuestas en los participantes en diferentes niveles de acuerdo o desacuerdo pertinente a este 

proceso en la gestión del talento humano. 

Dimensión evaluación al desempeño 

En este estudio, nos relata el porcentaje y número de las contestaciones de los trabajadores 

encuestados con relación al proceso de evaluación al desempeño en base a la estadística 

descriptiva, el cual se refleja en la recolección de información y el gran valor de significancia de 

aplicar la estrategia dentro de la variable. 

Figura 6  

Dimensión evaluación al desempeño 
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Interpretación:  

Según estos resultados, se observa un 55% expresaron estar de acuerdo con el proceso de 

evaluación de desempeño, mientras que un 5% indicaron estar totalmente de acuerdo. Por otro 

lado, un 35% se ubicaron en la categoría de ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un 5% 

indicaron estar en desacuerdo. Estos hallazgos indicaron que el 60% de los participantes visualizan 

la evaluación al desempeño de manera positiva en base a la estadística descriptiva donde se 

evidencia en la recolección de información y la importancia de la medición del proceso en 

referencia en la empresa naviera.  

Variable engagement laboral 

En esta investigación, se efectuó un estudio de la variable engagement laboral, los resultados 

evidenciados de esta variable de la encuesta a 40 trabajadores del área administrativa distribuidas 

en 3 turnos. Además, se proyectaron en los valores porcentuales como en los valores de frecuencia 

del estudio. 

Figura 7 

Engagement laboral 
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Interpretación: 

Según estos resultados, un 40% se ubicaron en la categoría de ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo 

que indica una posición neutral. Por otro lado, un 37.50% expresaron estar de acuerdo y un 20 % 

manifiestan estar totalmente de acuerdo con el engagement laboral, mientras que un 2.50% 

determinando estar en desacuerdo. Estos hallazgos sugieren que existe una diversidad de opiniones 

entre los participantes con respecto al engagement laboral. Si bien una parte considerable de los 

participantes no expresó una posición clara, una proporción significativa mostró un grado de 

acuerdo o total acuerdo con esta variable. 

Dimensión conexión emocional 

En este estudio, nos relata el porcentaje el número de hallazgos de encuestados con relación a la 

conexión emocional en base a la estadística descriptiva, manifestándose en el recojo de 

información en el determinado valor de significancia de aplicar la estrategia dentro de la variable. 

Figura 8  

Conexión emocional 
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Interpretación: 

Según estos resultados, un 35% se ubicaron en la categoría de acuerdo. Por otro lado, un 32.50% 

expresaron estar totalmente de acuerdo con la conexión emocional, mientras que un 30% que 

indicaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 2.50 % argumentaron estar en desacuerdo. 

Dimensión dedicación  

En este estudio, nos relata el porcentaje y numero de hallazgos de los encuestados con relación a 

la dimensión dedicación en base a la estadística descriptiva, el cual se refleja en la recolección de 

información y el gran valor de significancia de aplicar la táctica del estudio. 

Figura 9  

Dimensión dedicación 

  

 

 

 

 

 

 

Interpretación:  

Estudiando la figura de la “Dedicación" y engagement laboral muestran un 15 % estar totalmente 

de acuerdo y el 32.50 % estar de acuerdo con la afirmación relacionada a la dedicación. Mientras, 

el 32.50 % confirman el ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 20 % que indican estar en desacuerdo. 

Estos hallazgos revelan una diversidad de opiniones entre los participantes en relación con la 
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dedicación. Si bien un porcentaje considerable se mostró neutral, también se identificaron grupos 

que estaban en desacuerdo o de acuerdo con la afirmación.  

Dimensión vigor 

En este estudio, nos relata el porcentaje y numero de hallazgos de los trabajadores encuestados con 

relación a la dimensión vigor en base a la estadística descriptiva, reflejándose en el recojo de datos 

y el gran valor de significancia de aplicar la estrategia dentro de la variable. 

Figura 10 

Dimensión vigor 

 

Interpretación:  

Según estos resultados, ningún participante indicó un total desacuerdo con la afirmación 

relacionada al vigor. Un 12.50% expresaron estar en desacuerdo, mientras que un 42.50% 

conforma el ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que indica una posición neutral. Otro 30% 

manifestaron estar de acuerdo con el vigor, mientras que un 15% indicaron estar totalmente de 

acuerdo. Estos hallazgos revelan una diversidad de opiniones entre los participantes en relación 

con el vigor. Además, un porcentaje significativo se ubicó en la categoría de "No opina", lo que 

sugiere que tienen una posición ambigua o no han formado una postura clara respecto al vigor. 
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4.1.2. Prueba de hipótesis  

A. Confiabilidad 

En el estudio, se determinó la confiabilidad del instrumento, mediante la aplicación del alfa de 

Cronbach considerando la tabla de referencia. Esto le admite juzgar la fiabilidad del instrumento. 

Figura 11 

Rangos del alfa de Cronbach 

 

 

 

 

 

Tabla 3  

Estadísticas de fiabilidad 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados N de elementos 

,939 ,941 40 

Interpretación:  

Se ejecutó el experimento de confiabilidad de “gestión de talento humano” y “engagement laboral” 

empleando el Alfa de Cronbach. Se expuso dicho valor de fiabilidad en un 0.939, representando 

una magnitud de excelente. Por lo tanto, se induce que el instrumento utilizado es confiable. 
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B. Normalidad 

En la investigación visualizamos el contraste de normalidad, donde alcanzamos a comprobar si la 

información emitida se encamina a una división normal. Pues bien, exponemos las siguientes 

hipótesis: 

Tabla 4 

Prueba de normalidad  

 

Interpretación: 

Se determino en la tabla 4 las variables de estudio como la muestra es superior a 30, obteniendo 

la prueba de Kolmogórov-Smirnov, el cual se visualiza que las variables gestión de talento humano 

y engagement laboral con un valor sig. es inferior a 0.05, por efecto, corresponde a datos 

paramétricos. Para la dimensión reclutamiento y selección los resultados de la prueba de 

normalidad mostraron un nivel de significancia de 0,017, todo lo expuesto confirma que son 

correspondientes a datos no paramétricos, en donde se ejecutó la prueba de Rho de Spearman. Así 

mismo, para la dimensión desarrollo y capacitación los resultados de la prueba de normalidad 

sostuvieron un nivel de significancia de 0.157, lo que se esclarece que son datos paramétricos, en 

donde se ejecutó la prueba de Pearson. Luego, para la dimensión retención del talento los 

Pruebas de normalidad 

 
Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

V1: Gestión de talento humano ,118 40 ,167 

V2: Engagement laboral ,090 40 ,200* 

V1D1: Reclutamiento y selección ,155 40 ,017 

V1D2: Desarrollo y capacitación ,119 40 ,157 

V1D3: Retención de talento ,149 40 ,026 

V1D4: Evaluación al desempeño ,109 40 ,200* 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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resultados evidenciaron un nivel de significancia de 0.026, esto refiere que pertenece a datos no 

paramétricos, efectuando la prueba de Rho de Spearman. Para finalizar, la dimensión evaluación 

de desempeño los resultados de la prueba de normalidad demostraron un nivel de significancia de 

0,200, mostrándose que son datos paramétricos, por ello, se empleara la prueba de Pearson.  

C. Prueba de contraste de hipótesis general 

Regla de interpretación de hipótesis: 

Si p-valor < 0.05 se invalida la Ho y se admite la Ha 

Si p-valor > 0.05 se admite la Ho y se invalida la Ha 

Contraste de hipótesis general  

Representación de la hipótesis general en el trabajo en estudio" Existe una relación entre la gestión 

del talento humano y el engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023.” 

Hipótesis nula (𝐇𝟎): No hay una relación entre la gestión del talento humano y el engagement 

laboral en una empresa naviera, Callao 2023. 

Hipótesis alterna (𝐇𝟏): Si hay una relación entre la gestión del talento humano y el engagement 

laboral en una empresa naviera, Callao 2023. 

Tabla 5 

 Correlación de la hipótesis general 

Correlaciones 

 
V1: Gestión de 

talento humano 

V2: Engagement 

laboral 

V1: Gestión de talento 

humano 

Correlación de Pearson 1 ,809** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 40 40 

V2: Engagement laboral Correlación de Pearson ,809** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 40 40 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura 12  

Tabla de correlación Pearson 

 

Interpretación: 

Cuyo nivel de significancia del 0,05 se rechaza la H0 y aceptando la 𝐇𝟏, ya que el p-valor = 0,00 

< 0,05, propagando resultados de correlación = 0,809, manifestando una correlación de Pearson 

muy alta, estos resultados respaldan la idea de que una ajustada gestión de talento humano está 

relacionada con un mayor horizonte de engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023. 

Estos hallazgos sugieren la importancia de implementar prácticas de gestión de talento humano 

efectivas en fomentar un mayor compromiso y motivación de los empleados en el contexto de 

carga marítima. 

Contraste de hipótesis específica 1 

Hipótesis nula (𝐇𝟎): No hay una relación entre la dimensión reclutamiento y selección y el 

engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023. 

Hipótesis alterna (𝐇𝟏): Si hay una relación entre la dimensión reclutamiento y selección y el 

engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023. 
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Tabla 6 

Correlación del reclutamiento y selección y engagement laboral 

Correlaciones 

 

V1D1: 

Reclutamiento 

y selección 

V2: 

Engagement 

laboral 

Rho de Spearman V1D1: Reclutamiento y 

selección 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,847** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

V2: Engagement laboral Coeficiente de 

correlación 

,847** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 40 40 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Criterio de decisión  

Si p-valor < 0.05 se rechaza H0.  

Si p-valor ≥ 0.05 se acepta H0 y se rechaza H1.  

Interpretación: 

Visualizando la tabla 15, el resultado de correlación = 0.847, constatando que es una correlación 

positiva muy fuerte de reclutamiento y selección y el engagement laboral. El valor p = 0 de 

significancia, por tal razón se deniega la hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna, 

demostrando que, si existe una relación considerable en la dimensión reclutamiento y selección y 

engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023. Vale decir que, un reclutamiento y 

selección efectiva, en términos de establecer metas claras, asignar recursos adecuados y definir 

estrategias de manera organizada, puede contribuir a generar un ambiente propicio en la empresa 

de carga marítima. 
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Contraste de hipótesis específica 2 

Hipótesis nula (𝐇𝟎): No hay una relación entre la dimensión desarrollo y capacitación y el 

engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023. 

Hipótesis alterna (𝐇2): Si hay una relación entre la dimensión desarrollo y capacitación y el 

engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023. 

Tabla 7 

 Correlación de desarrollo y capacitación y engagement laboral 

 

Correlaciones 

 

V1D2: 

Desarrollo y 

capacitación 

V2: 

Engagement 

laboral 

V1D2: Desarrollo y 

capacitación 

Correlación de Pearson 1 ,733** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 40 40 

V2: Engagement laboral Correlación de Pearson ,733** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 40 40 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

Se alcanzaron los resultados el coeficiente de correlación fue de 0.733. El valor p = 0 de 

significancia, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna, lo cual indica 

una correlación de Pearson estos resultados muestran que, si existe una relación considerativa alta 

entre la dimensión desarrollo y capacitación y el engagement laboral en una empresa naviera, 

Callao 2023. Vale decir, una eficiente capacitación, que ayude a establecer las tareas para cada 

trabajador, tanto en los procesos bien definidos, asignación adecuada de responsabilidades y 
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comunicación efectiva, puede contribuir a propagar un engagement laboral para los trabajadores 

que se consideren comprometidos y motivados. 

Contraste de hipótesis específica 3 

Hipótesis nula (𝐇𝟎): No hay una relación entre la dimensión retención del talento y el engagement 

laboral en una empresa naviera, Callao 2023. 

Hipótesis alterna (𝐇3): Si hay una relación entre la dimensión retención del talento y el 

engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023. 

Tabla 8 

Correlación de retención del talento y engagement laboral  

 

Correlaciones 

 

V1D3: 

Retención de 

talento 

V2: 

Engagement 

laboral 

Rho de Spearman V1D3: Retención de 

talento 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,772** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

V2: Engagement laboral Coeficiente de 

correlación 

,772** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 40 40 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

Se lograron resultados de correlación 0.772, reflejándose una correlación positiva muy fuerte. El 

valor p = 0 de significancia, así se deniega la hipótesis nula admitiendo la hipótesis alterna estos 

resultados respaldan a la hipótesis planteada, determinando la existencia significativa y positiva 

en la retención del talento y el engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023. Todo lo 
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expuesto confirma, que la retención de talento puede contribuir a generar un entorno propicio en 

el cual los empleados se perciban comprometidos y motivados. 

Contraste de hipótesis específica 4 

Hipótesis nula (𝐇𝟎): No hay una relación entre la dimensión evaluación de desempeño y el 

engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023. 

Hipótesis alterna (𝐇4): Si hay una relación entre la dimensión evaluación de desempeño y el 

engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023. 

Tabla 9 

 Correlación de evaluación de desempeño y engagement laboral  

 

Correlaciones 

 

V1D4: 

Evaluación al 

desempeño 

V2: Engagement 

laboral 

V1D4: Evaluación al 

desempeño 

Correlación de Pearson 1 ,814** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 40 40 

V2: Engagement laboral Correlación de Pearson ,814** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 40 40 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación: 

Dado un nivel de significancia del 0,05 se rechaza la H0 y se acepta la 𝐇𝟏, ya que el p-valor = 0,00 

< 0,05, se demuestran los resultados del coeficiente de correlación = 0.814 entre los factores de 

evaluación al desempeño y engagement laboral., lo cual indica una correlación de Pearson en estos 

resultados si existe una relación significativa considerable muy alta en la evaluación de desempeño 
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y el engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023. Vale decir, que la participación de 

los empleados acrecienta al nivel que aumente la evaluación de desempeño. 

4.1.3. Discusión de resultados 

En el trabajo de estudio del objetivo general designado a “definir la relación entre las variables de 

la gestión de talento humano y el engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023”, se 

obtuvieron resultados descriptivos, donde se aplicó a un total de 40 colaboradores, visualizándose 

los hallazgos que el 65%, aproximadamente tiene un valoración positiva “de acuerdo” y el 25% 

expresó estar “totalmente de acuerdo” con esta variable, contrariamente el 10% indicaron una 

respuesta neutral. En lo que concierne a, los resultados inferenciales los datos fueron paramétricos, 

que conllevo a utilizar la prueba de Pearson y con una confiabilidad excelente con un valor 0, 939. 

De igual forma, en el contraste de la hipótesis general se evidencio un valor sig. p = 0, permitiendo 

la aprobación de la hipótesis alterna y rechazando la nula. Así pues, de tener un coeficiente de 

correlación de 0,809, debido a que existe una relación ente las variables estudiadas. Estos hallazgos 

sugieren la importancia de implementar prácticas de gestión de talento humano efectivas en 

fomentar un mayor compromiso y motivación de los empleados en el contexto de carga marítima. 

En ese mismo contexto, coincide con la investigación de Talavera (2020) realizada en Lima, en el 

cual los hallazgos mostraron que, la correlación de prueba de Pearson fue 0,885 y se tuvo como 

valor sig. es inferior a 0,05 demostrando que la gestión del talento humano tuvo una considerativa 

en el compromiso laboral de los empleados. Incluso, el estudio constata con el aporte de Basualdo 

(2022), que demostró “la gestión de talento humano” se relaciona con “el engagement laboral”, de 

carácter positiva debido a la cualidad inferencial afirmándose que si existe un nivel de escala 

inferior a 0.05 y una correlación de prueba de Pearson que fue de 0.457. Vale decir, que los 

hallazgos de la investigación sostienen la aseveración de que los factores de la gestión de talento 
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humano y engagement laboral tienen una relación significativa y positiva. De esta manera, todo 

ello se relaciona a lo mencionado por Cook et al. (2013) y su teoría del intercambio social, esta 

investigación resalta la relevancia de vislumbrar las necesidades y perspectivas de los trabajadores. 

Al equilibrar las contribuciones de los empleados con las recompensas y beneficios 

proporcionados por la empresa, se promueve una relación laboral justa y equitativa, lo que a su 

vez aumentan responsabilidades y la complacencia laboral. En el contexto de las instalaciones 

navieras, donde la certidumbre y salud física y psicológico de los empleados son cruciales, este 

enfoque es especialmente relevante para garantizar un ambiente laboral seguro y productivo. 

Con respecto al objetivo específico 1 apelado a comprobar la vinculación entre los factores del 

reclutamiento y selección y la variable engagement laboral, el cual se adquirieron resultados 

descriptivos evidenciándose que un 65 % brindaron una valoración “de acuerdo” y el 20 % 

manifestaron estar “totalmente de acuerdo” y el 12,50% determinaron “ni de acuerdo ni en 

desacuerdo”. Donde un 2.50% manifestó “totalmente en desacuerdo”. Sin embargo, en la 

contratación de la hipótesis especifica se demostró un coeficiente de = 0.847, constatando que es 

una correlación positiva muy fuerte. El valor p = 0 de significancia, se rechaza y se obtiene la 

hipótesis alterna demostrando una relación considerable del reclutamiento y selección laboral. Al 

mismo tiempo, el estudio coincide con lo planteado por Palomino (2019) en donde se destaca que 

la utilización de Rho Spearman = 842 indica y un valor sig.= 0,00, esto deduce la existencia de 

una correlación positiva de las variables de estudio. Llegando a concluir, que si existe una 

considerativa positiva del reclutamiento y selección del talento humano se vincula con el 

compromiso organizacional del personal administrativo. Es decir, los hallazgos de los trabajadores 

deben aplicar sus competencias de manera efectiva en su trabajo diario, demostrando iniciativa, 
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responsabilidad en los procesos y cumpliendo con los lineamientos mediante estrategias de 

evaluación en los proyectos de la organización. 

Seguido a ello, el objetivo específico 2 destinado a la comprobación de la vinculación entre 

los factores de desarrollo y capacitación y el engagement laboral, dichos resultados descriptivos, 

manifiestan que un 65% “están de acuerdo” con la organización y un 5% está totalmente de 

acuerdo con la variable. Por otra parte, el 27.50% están “ni de acuerdo ni en desacuerdo” y un 2.50 

% están en desacuerdo. Así pues, de tener un coeficiente de correlación fue de 0.733. El valor p = 

0 de significancia, admitiéndose la hipótesis alterna, demostrando una correlación de Pearson que 

si existe una relación considerativa alta entre la dimensión desarrollo y capacitación y el 

engagement laboral. Vale decir que, el proceso de desarrollo y capacitación efectiva, en términos 

de establecer programas pertinentes, puede contribuir a generar un ambiente propicio en la empresa 

de carga marítima. De tal manera, el aporte coincide con lo expuesto por Alvarado (2022), en 

donde se identifica la prueba de Rho de Spearman = 690, esto se deduce que si hay una 

trascendencia positiva de desarrollo y capacitación y la complacencia laboral. En concordancia, la 

investigación se constata con el aporte de López et al. (2019) quienes subrayan la importancia de 

establecer un binomio sólido entre los empleados y la empresa. Esto implica que ambos deben 

estar comprometidos e involucrados en la consecución de metas comunes. Cuando los trabajadores 

se sienten valorados y apoyados en sus objetivos profesionales, están más comprometidos a 

dedicar su esfuerzo y talento para el logro de los objetivos organizacionales. Del mismo modo, 

una empresa que brinda oportunidades de crecimiento y reconoce los aportes de sus empleados, 

fomenta un ambiente colaborativo y organizativo, lo que resulta un mayor compromiso y 

rendimiento laboral. A lado de ello, concuerda a todo lo relacionado con la teoría de los recursos 

humanos de Circular (2018) y Capuano (2004), esta teoría planteada sostiene que las personas 
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deben ser reconocidas como valor para desarrollar el crecimiento de la organización. Son fuentes 

de ventaja competitiva, ya que poseen habilidades, creatividad, conocimientos y capacidades que 

puedan contribuir a la innovación de la organización. Resumiendo, que a un óptimo manejo en el 

desarrollo y capacitación se acentuará un índice elevado de satisfacción laboral en la organización. 

Entre tanto, el objetivo específico 3 orientado a la comprobación de la vinculación entre 

los factores de la retención del talento y el engagement laboral, en dichos resultados descriptivos, 

se obtuvo un 70 % que expresaron estar “totalmente de acuerdo” y un 25% manifestaron estar 

totalmente de acuerdo, mientras que un 5% manifestaron no estar de acuerdo ni en desacuerdo. Se 

lograron resultados de correlación 0.772, reflejándose una correlación positiva muy fuerte. El valor 

p = 0 de significancia, así se deniega la hipótesis nula admitiendo la hipótesis alterna estos 

resultados respaldan a la hipótesis planteada, determinando la existencia significativa y positiva 

en la retención del talento y el engagement laboral. Por consiguiente, el estudio coincide a todo lo 

expuesto por Alvarado (2022), cuyos hallazgos de Rho de Spearman revelaron un 890, dando una 

correlación favorable de la retención del talento y la satisfacción laboral. Desde el enfoque de 

(Huachorunto, 2021) quien refiere a la teoría de las competencias. Esta teoría reconoce que tanto 

la empresa como el trabajador tienen responsabilidades compartidas en el desarrollo de 

habilidades. Sumado a lo expuesto, la empresa es responsable de identificar y definir las 

competencias necesarias para llevar a cabo con éxito las ocupaciones de la organización. Esto 

implica realizar un análisis detallado de las funciones y requerimientos laborales, así como tener 

en cuenta un buen direccionamiento de la organización. Una vez identificadas las competencias 

claves, la empresa debe diseñar programas de capacitación y desarrollo para mejorar y mantener 

esas habilidades en su fuerza laboral y lograr la retención del talento humano. 
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En lo que refiere, al objetivo específico 4 enfocado a la comprobación de la vinculación 

entre los factores de evaluación de desempeño y el engagement laboral, en torno a lo expuesto se 

utilizó el estadístico de frecuencia arrojando datos de un 55% expresaron estar de acuerdo con la 

evaluación de desempeño y un 5% indicaron estar totalmente de acuerdo. Por otra parte, un 35% 

se ubicaron en la categoría de ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un 5% indicaron estar 

en desacuerdo. Sobre la base de lo explicado, la correlación de Pearson = 0.814, esto indica la 

existencia significativa considerable muy alta en la evaluación de desempeño y el engagement 

laboral en una empresa naviera, Callao 2023. Vale decir, que la participación de los empleados 

acrecienta el nivel que aumente la evaluación de desempeño. Sobre dicha base, el coeficiente de 

Spearman consistió un Rho de Spearman =754, lo que indica una correlación positiva alta. Este 

hallazgo fue significativo a un valor= 0,00, por lo que se demuestra que hay vínculo de la 

evaluación de desempeño y la satisfacción laboral. Por lo tanto, el estudio coincide a lo 

mencionado por Alvarado (2022), cuyos hallazgos de correlación Rho de Spearman= 754, 

revelaron una correlación positiva alta de la evaluación de desempeño y la satisfacción laboral, 

por ello una conveniente evaluación de desempeño ampliará la satisfacción laboral. De otra parte, 

tenemos a Karasek (1979) cuando explica la teoría de la demanda – control – apoyo social. La 

demanda laboral se refiere a la carga de trabajo, presión y exigencias que los empleados enfrentan 

en sus tareas laborales. La evaluación al desempeño se refiere al grado de autonomía y libertad 

que los empleados tienen para tomar decisiones y controlar su trabajo. Un alto nivel de evaluación 

al desempeño sobre las tareas laborales puede disminuir los efectos negativos del estrés generado 

por las altas demandas.  
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones 

Primero:        Se estableció con “determinar la relación entre las variables de la gestión del talento 

humano y el engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023”. Dando los 

hallazgos que evidenciaron la aprobación de la hipótesis alterna, el cual se ejecutó 

con la prueba de Pearson, el valor sig., = 0,00 y un coeficiente de correlación de 

0,809, revelando que existe una correlación de la gestión de talento humano y el 

engagement laboral. Dicho en otras palabras, se identificó lo imprescindible que es 

implementar prácticas de gestión del talento humano efectiva, alineado con los 

objetivos y valores de la empresa, que fomenta la motivación, la confianza y la 

lealtad de los empleados en el contexto de carga marítima. 

Segundo: Se cumplió con “decretar la relación entre la dimensión reclutamiento y selección 

y el engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023”. Los hallazgos se 

distinguieron en un horizonte positivo, se concretó una alta relación demostrativa 

entre el reclutamiento y selección y el engagement laboral en una empresa naviera 

en Callao en el año 2023, mediante la prueba de Rho de Spearman de 0.847, 

aceptando la hipótesis alterna (Hi). Esto indica que un adecuado reclutamiento y 

selección puede influir positivamente en el nivel de compromiso, lealtad y 

motivación de los empleados, es decir de establecer metas claras, tener en cuenta 

las necesidades y aspiraciones de los empleados, asignar recursos adecuados y 

definir estrategias de manera organizada, puede contribuir a generar un ambiente 

propicio. 
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Tercero: Se diagnosticó con “definir la relación entre la dimensión desarrollo y capacitación 

y el engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023”. Los resultados se 

centralizaron en un horizonte positivo, en donde se evidenció la relación 

significativa alta entre la dimensión desarrollo y capacitación y el engagement 

laboral en una empresa naviera, Callao 2023. Cuyo coeficiente de Pearson de, 733 

y p=,00, aceptando la hipótesis alterna (Hi). Por este motivo, un adecuado proceso 

de desarrollo y capacitación, permitiría a la empresa naviera compartir una nueva 

Cultura Organizacional, ayudando a contrarrestar uno de sus principales problemas. 

Cuarto: Se ejecutó con “comprobar la relación entre la dimensión retención del talento y el 

engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023”. Los hallazgos se 

instauraron en un horizonte positivo, delimitando que, si existe relación entre la 

dimensión retención del talento y el engagement laboral en una empresa naviera, 

Callao 2023. Cuyo coeficiente de Rho de Spearman fue de, 772 y p=,00, aceptando 

la hipótesis alterna (Hi). Concluyendo que, se debe aplicar correctamente la 

retención del talento humano para el crecimiento sostenido de la empresa naviera y 

desarrollando a través de ella su ventaja competitiva en el mercado.  

Quinto: Se ejecutó con “explicar la relación entre la dimensión evaluación de desempeño y 

el engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023”. Dichos resultados se 

ubican en un horizonte positivo, estableciendo que, si existe una relación 

significativa alta entre la dimensión evaluación de desempeño y el engagement 

laboral en una empresa naviera, Callao 2023. Cuyo coeficiente de Pearson de, 814 

y p=,00, aceptando la hipótesis alterna (Hi). Determinando, que una adecuada 

evaluación de desempeño de los procesos y actividades es necesario para asegurar 
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la calidad de contratación y desarrollo del personal, así como también la eficiencia, 

eficacia y la seguridad del trabajo, esto puede contribuir a originar un mayor nivel 

de compromiso y apoyo a los empleados. 

5.2. Recomendaciones 

Primero:  Se presenta a la Gerencia General el Plan de Mejora de la Gestión del Talento 

Humano de la empresa de carga marítima de mercancías internacionales con el 

propósito de realizar los cambios pertinentes en los procesos de reclutamiento y 

selección, desarrollo y capacitación, retención del talento y evaluación del 

desempeño. Como también brindar las políticas internas para el logro del 

engagement laboral. 

Segundo:  Habiéndose constatado en la empresa naviera, durante el desarrollo de presente 

trabajo de investigación, la falta de una guía institucional como documento base, se 

recomienda a la Gerencia General la formulación del Plan Estratégico 2024 – 2029 

el cual deberá contener el marco estratégico a desear lograr. En base a este 

documento se tendrá que actualizar el organigrama, el MOF, los procesos por áreas, 

instructivos, políticas de trabajo, etc. Para posteriormente considerar un Sistema de 

Gestión Institucional, sirviendo todo ello como insumos para las futuras auditorías 

internas necesarias en búsqueda de la excelencia.  

Tercero:  Se recomienda a la Gerencia General, liderar las actividades para la creación de una 

nueva Cultura Organizacional, la cual tendrá un papel muy importante en la gestión 

institucional. El lograr la identidad e identificación institucional será muy 

importante para el engagement laboral de la empresa naviera. No solo se debe 
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recurrir a los cambios estructurales, también se deben orientar los esfuerzos al 

espíritu del personal de la empresa naviera. 

Cuarto:  Se presenta a la Gerencia General una propuesta de Políticas de Remuneraciones 

para el personal de la empresa naviera, siendo este inconveniente uno de los más 

importantes problemas que se viene observando y no permitiendo el engagement 

laboral. 

Quinto:  Finalmente, se recomienda a la Gerencia General de la empresa naviera, 

implementar un Sistema de Gestión de la Calidad, el cual deberá estar conformado 

por el Manual de Gestión de Calidad, los procedimientos, instrucciones de trabajo, 

los registros y formatos. Desarrollar una política de calidad en toda la empresa 

naviera los encaminará a lograr una mayor competitividad y por ende crecimiento 

institucional. 
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Anexo 1. Árbol de problema 

 

Anexo 1. Árbol de problemas 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

     

  

   

PLAN DE MEJORA 

Falencias en las áreas de la 

organización  

Afecta negativamente la 

retención de talentos 

Disminución de la calidad del 

trabajo 

BAJO NIVEL DE LA GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 

Alto índice de rotación del 

personal 
Falta de una cultura 

organizacional 

Ausentes políticas de 

remuneración 

Bajo sueldos que no se 

ajustan al mercado 
Escasez de habilidades 

Falta de compromiso y 

apoyo por la alta dirección  

Ausencia de incentivos y 

reconocimientos laborales 

Bajo liderazgo y empatía en 

retener el talento humano. 

Falta de transparencia y 

comunicación afectiva. 

Baja políticas de 

remuneración actualizadas 

Falta de compromiso de los 

colaboradores 

Poca inversión en planes de 

capacitación  
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Anexo 2. Matriz de operacionalización  
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Variable 2: Engagement laboral 

Definición operacional 

Matriz Operacional de la Variable 2 

Dimensiones Definición conceptual Definición 

Operacional 

Indicadores Escala de 

medición 

Escala valorativa (niveles o 

rangos) 

Conexión emocional El engagement en el 

trabajo es aquel estado 

mental de carácter 

entusiasta, satisfecho y 

relacionado con la labor, 

el cual está caracterizado 

por la conexión 

emocional, la absorción y 

la dedicación. De tal 

manera, que las personas 

son percibidas a sí mismas 

sus capacidades necesarias 

para responder a las 

demandas de sus roles en 

la organización (Schaufeli 

& Bakker, 2004). 

 

 

 

  

Se medirá a 

través de 3 

dimensiones 

y 9 

indicadores, 

considerando 

un total de 9 

pregunta, esta 

técnica se 

aplica a la 

muestra de 

población 

seleccionada. 

 

 

 

 

Satisfacción 

laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal  

1.Totalmente en  

desacuerdo  

2.En desacuerdo 

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4. De acuerdo  

5.Totalmente de  

Acuerdo 

Felicidad 

Empatía  

Dedicación Propósito  

Persistencia 

Orientación al 

logro 

Vigor Perseverancia 

Motivación  

Fuerza 
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Anexo 3. Matriz de consistencia 

TITULO: Gestión del talento humano y engagement laboral en una empresa naviera, Callao 2023 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Variables  Diseño metodológico  

Problema general: 

¿De qué manera la Gestión del 

talento humano se relaciona con 
el engagement laboral en una 

empresa naviera, Callao 2023? 
Problemas específicos  

PE 1: ¿De qué manera se 
relaciona la dimensión 

reclutamiento y selección en una 
empresa naviera, Callao 2023? 

PE 2: ¿Cómo se relaciona la 
dimensión desarrollo y 

capacitación y el engagement 
laboral en una empresa naviera, 

Callao 2023? 
PE3 ¿Cómo se relaciona la 

dimensión retención de talento y 
el engagement laboral en una 

empresa naviera, Callao 2023? 
PE4 ¿Cómo se relaciona la 

dimensión evaluación al 
desempeño y el engagement 

laboral en una empresa naviera, 
Callao 2023? 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre la 

gestión del talento humano y el 
engagement laboral en una 

empresa naviera, Callao 2023. 
Objetivos específicos: 

OE1: Determinar la relación 
entre reclutamiento y selección 

y el engagement laboral en una 
empresa naviera, Callao 2023 

 
OE2: Determinar la relación 

entre la dimensión desarrollo y 
capacitación y el engagement 

laboral en una empresa naviera, 
Callao 2023. 

OE3: Determinar la relación 
entre la dimensión retención de 

talento y el engagement laboral 
en una empresa naviera, Callao 

2023 
OE4: Determinar la relación 

entre la dimensión evaluación 
al desempeño y el engagement 

laboral en una empresa naviera, 
Callao 2023 

 
 

 

Hipótesis general: 

Hipótesis nula (𝐇𝟎): No hay 

una relación entre la gestión 
del talento humano y el 

engagement laboral en una 
empresa naviera, Callao 2023. 

Hipótesis alterna (𝐇𝟏): Si 
hay una relación entre la 
gestión del talento humano y el 

engagement laboral en una 
empresa naviera, Callao 2023. 

Hipótesis especificas: 

Hipótesis alterna (𝐇𝟏): Si 
hay una relación entre la 

dimensión reclutamiento y 
selección y el engagement 

laboral en una empresa 
naviera, Callao 2023. 

Hipótesis alterna (𝐇2): Si hay 
una relación entre la 

dimensión desarrollo y 
capacitación y el engagement 

laboral en una empresa 
naviera, Callao 2023. 

Hipótesis alterna (𝐇3): Si hay 
una relación entre la 
dimensión retención del 

talento y el engagement 

Variable 

independiente: 

Gestión de 

talento humano 

 

Dimensiones: 
Reclutamiento y 

selección 

Desarrollo y 

capacitación 

Retención del 

talento 

Evaluación al 

desempeño 

 

Variable 

dependiente: 

Engagement 

laboral 

 

Dimensiones: 

Conexión 

emocional 
Dedicación  

Vigor 

Tipo de investigación: 

Investigación de tipo básica. 

 
Método y diseño de la 

investigación: 

Método deductivo, 

hipotético y analítico y de 
Investigación no 

experimental de tipo de 
corte transversal y nivel 

correlacional. 
 

Población Muestra: 

Población: 45 trabajadores 

Muestra: 40 trabajadores 
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laboral en una empresa 

naviera, Callao 2023. 

Hipótesis alterna (𝐇4): Si hay 
una relación entre la 

dimensión evaluación al 
desempeño y el engagement 

laboral en una empresa 
naviera, Callao 2023. 
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Anexo 4. Cuestionario 

Cuestionario de la variable “Gestión de talento humano”  

CUESTIONARIO  

Estimado/a participante, 

Gracias por tu disposición para participar en este estudio sobre la gestión de talento humano. El 

objetivo de este instrumento es evaluar tu nivel de reclutamiento y selección, desarrollo y 

capacitación, retención del talento y evaluación al desempeño hacia tu trabajo. Tu participación es 

de gran importancia, ya que tus respuestas nos proporcionarán información valiosa sobre la 

relación entre los empleados y su compromiso con la organización. Recuerda que no hay 

respuestas correctas o incorrectas, lo importante es que elijas la opción que mejor se ajuste a tus 

experiencias y percepciones personales. 

Sexo: _________  

Edad: _________  

Cargo _________  

Totalmente en 

desacuerdo 

En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Variable: Gestión de talento humano 

 

Escala de valoración 

Preguntas 1 2  3 4 5 

Dimensión: Reclutamiento y selección  
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1. ¿Considero que la información proporcionada durante el 

proceso de reclutamiento fue clara y precisa? 
          

2. ¿Considero que el proceso de selección evaluó de manera 

adecuada mis habilidades y experiencia? 
          

3. ¿Estoy satisfecho/a con la forma en que fui reclutado/a y 

seleccionado/a para este puesto? 

          

4. ¿Considero que el perfil del personal nuevo se ajusta a las 

necesidades de la empresa?  

          

5. ¿Considero que la duración del proceso de reclutamiento 

fue razonable y eficiente? 
     

6. ¿Considera que la organización utiliza métodos 

innovadores y eficientes en el proceso de reclutamiento? 
     

7. ¿Considera que la información sobre los beneficios y la 

cultura de la empresa se proporciona de manera completa 

durante el proceso de reclutamiento? 

     

Dimensión 2: Desarrollo y capacitación  

8. ¿Considera que las oportunidades de desarrollo 

profesional ofrecidas por la empresa son claras y 

comprensibles? 

          

9. ¿Siento que tengo acceso a recursos y materiales de 

aprendizaje adecuados? 
          

10. ¿Considera que el feedback que recibo después de 

completar proyectos o tareas es claro y específico? 
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11. ¿Siento que mi trabajo tiene un impacto significativo en 

el logro de los objetivos de la empresa? 
     

12. ¿Siento que hubo oportunidades adecuadas para la 

participación activa durante la capacitación? 
     

13. ¿Considera que existen oportunidades claras para el 

crecimiento y avance dentro de la organización? 

     

Dimensión 3: Retención de talento 

14. ¿Me siento valorado/a y reconocido/a por mí 

contribución a la empresa? 
          

15. ¿Considero que la empresa reconoce y premia el 

desempeño excepcional de manera justa y consistente? 
          

16. ¿Siento que hay un ambiente de trabajo positivo y 

colaborativo que incentiva la retención? 

          

17. ¿Considero que la empresa ofrece beneficios y 

compensaciones competitivas en comparación con otras 

organizaciones? 

     

18. ¿Considero que se establecen metas desafiantes pero 

alcanzables para el equipo? 

 

     

19. ¿Considero que la cultura organizacional promueve la 

retención de talento y la lealtad a largo plazo? 
     

Dimensión 4: Evaluación al desempeño 
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20. ¿Siento que las metas establecidas durante las 

evaluaciones son realistas y alcanzables? 
     

21. ¿Considera que la empresa proporciona recursos 

adecuados para alcanzar los objetivos establecidos? 
     

22. ¿Considera que el proceso de establecimiento de 

objetivos es transparente y justo? 

     

23. ¿Siento que se reconoce y valora mi esfuerzo al cumplir 

con los objetivos? 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



79 
 

 

 

 

Cuestionario de la variable “Engagement laboral” 

Encuesta de la variable II  

Estimado/a participante, 

Gracias por tu disposición para participar en este estudio sobre el engagement laboral. El objetivo 

de este instrumento es evaluar tu nivel de conexión emocional, dedicación y vigor hacia tu trabajo. 

Tu participación es de gran importancia, ya que tus respuestas nos proporcionarán información 

valiosa sobre la relación entre los empleados y su compromiso con la organización. 

Recuerda que no hay respuestas correctas o incorrectas, lo importante es que elijas la opción que 

mejor se ajuste a tus experiencias y percepciones personales. 

Sexo: _________  

Edad: _________  

Cargo _________  

Variable: Engagement laboral Valoración 

Preguntas 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Conexión emocional      

24. ¿Me siento emocionalmente conectado con mi 

trabajo? 

 

     

25. ¿Me siento valorado y apreciado por mis 

superiores en el trabajo? 
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26. ¿La organización brinda apoyo emocional en 

momentos de dificultad o estrés en el trabajo? 

     

27. ¿Siento que tengo un buen vínculo emocional 

con mis compañeros de trabajo? 
     

28. ¿Siento que los líderes de la organización 

demuestran sensibilidad hacia las necesidades 

emocionales de los empleados? 

     

29. ¿La organización fomenta la comunicación 

abierta y honesta, lo que facilita la conexión 

emocional en el trabajo? 

     

Dimensión 2: Dedicación      

30. ¿Me siento satisfecho/a con el nivel de esfuerzo 

que dedico a mi trabajo? 
     

31. ¿Estoy dispuesto/a asumir responsabilidades 

adicionales cuando se me solicita? 
     

32 
¿Me esfuerzo por superar las expectativas en mi 

desempeño laboral? 

     

33 
¿Considero que la calidad y la excelencia en mi trabajo 

son prioridades importantes para mí? 

     

34 

¿Considera que su trabajo muestra resultados y persigue 

el propósito de la organización? 
     

35 

¿Me siento comprometido/a con el crecimiento y éxito 

de la organización? 
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                                                 Dimensión 3: Vigor 

36 

¿Siente que la organización tiene un sistema de 

reconocimiento efectivo para motivar al personal a 

participar en la capacitación y desarrollo? 

 

     

37 

¿Usted se considera que es dinámico y entusiasta en su 

trabajo? 
     

38 
¿Me siento preparado y con energía para afrontar los 

retos laborales? 
     

39 
¿Usted demuestra una actitud emprendedora y eficiente 

en su trabajo? 

     

40 

¿Encuentro inspiración en mi trabajo y me impulsa a dar 

lo mejor de mí? 
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Anexo 5: Formato para validar los instrumentos de medición a través de juicio de expertos 
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Anexo 6: Base de datos 

E

n

c

u

e

s

t

a

d

o

s

G

é

n

e

r

o

E

d

a

d

 

P1.¿C

onside

ro  que 

la 

infor

mació

n 

propo

rciona

da 

durant

e el 

proces

o de 

recluta

mient

o fue 

clara y 

precis

a?

P2. 

¿Consi

dero 

que el 

proces

o de 

selecci

ón 

evaluó 

de 

maner

a 

adecua

da mis 

habilid

ades y 

experi

encia?

P3. 

¿Esto

y 

satisfe

cho/a 

con la 

forma 

en que 

fui 

reclut

ado/a 

y 

selecci

onado

/a 

para 

este 

puesto

?

P4. 

¿Con

sidero 

que el 

perfil 

del 

perso

nal 

nuev

o se 

ajusta 

a las 

neces

idades 

de la 

empr

esa? 

P5. 

¿Con

sider

o  

que la 

durac

ión 

del 

proce

so de

reclut

amie

nto 

fue 

razon

able 

y 

eficie

nte?

P6. 

¿Cons

idera 

que la 

organi

zación 

utiliza 

métod

os 

innov

adores 

y 

eficie

ntes 

en el 

proces

o de 

reclut

amien

to?

P7. 

¿Consid

era que 

la 

inform

ación 

sobre 

los 

benefici

os y la 

cultura 

de la 

empres

a se 

propor

ciona 

de 

manera 

comple

ta 

durante 

el 

proceso 

de 

recluta

miento

?

P8. 

¿Cons

idera 

que las 

oport

unidad

es de 

desarr

ollo 

profes

ional 

ofreci

das 

por la 

empre

sa son 

claras 

y 

compr

ensibl

es?

 P9. 

¿Sien

to 

que 

teng

o 

acces

o a 

recur

sos y 

mate

riales 

de 

apre

ndiza

je 

adec

uado

s?

P10. 

¿Co

nside

ra 

que 

el 

feed

back 

que 

recib

o 

desp

ués 

de 

com

pleta

r 

proy

ecto

s o 

tarea

s es 

claro 

y 

espe

cífic

o?

P11. 

¿Sient

o que 

mi 

trabaj

o 

tiene 

un 

impac

to 

signifi

cativo 

en el 

logro 

de los 

objeti

vos de 

la 

empre

sa?

P12. 

¿Sient

o que 

hubo 

oport

unidad

es 

adecua

das 

para 

la 

partici

pació

n 

activa 

durant

e la 

capaci

tación

?

P13. 

¿Con

sidera 

que 

exist

en 

oport

unida

des 

claras 

para 

el 

creci

mien

to y

avan

ce 

dentr

o de

la 

organ

izaci

ón?

 P14. 

¿Me 

sient

o 

valor

ado/a 

y 

recon

ocido

/a 

por 

mí 

contr

ibuci

ón a 

la 

empr

esa?

 P15. 

¿Con

sidero 

que la 

empr

esa 

recon

oce y 

premi

a el 

dese

mpeñ

o 

excep

ciona

l de 

mane

ra 

justa 

y 

consi

stent

e?

P16. 

¿Sient

o que 

hay un 

ambie

nte de 

trabajo 

positiv

o y 

colabo

rativo 

que 

incenti

va la 

retenci

ón?

 P17. 

¿Consid

ero que 

la 

empresa 

ofrece 

benefici

os y 

compen

saciones 

competi

tivas en 

compar

ación 

con 

otras 

organiz

aciones

?

P18.

¿Con

sider

o que 

se 

estab

lecen 

meta

s 

desaf

iante

s 

pero 

alcan

zable

s 

para 

el 

equip

o?

P19. 

¿Consi

dero 

que la 

cultura 

organi

zacion

al 

promu

eve la 

retenc

ión de 

talent

o y la 

lealtad 

a largo 

plazo?

20. 

¿Sient

o que 

las 

metas 

estable

cidas 

durant

e las 

evalua

ciones 

son 

realist

as y 

alcanz

ables?

21. 

¿Consi

dera 

que la 

empre

sa 

propo

rciona 

recurs

os 

adecua

dos 

para 

alcanz

ar los 

objeti

vos 

estable

cidos?

22.Cons

idera 

que el 

proceso 

de 

estableci

miento 

de 

objetivo

s es 

transpar

ente y 

justo?

23. 

¿Siento 

que se 

recono

ce y 

valora 

mi 

esfuerz

o al 

cumpli

r con 

los 

objetiv

os?

24.

¿Me 

sient

o 

emoc

ional

ment

e 

cone

ctado 

con 

mi 

traba

jo?

25. 

¿Me 

sient

o 

valo

rado 

y 

apre

ciad

o 

por 

mis 

supe

riore

s en

el 

traba

jo?

26. 

¿La 

organi

zación 

brinda 

apoyo 

emoci

onal 

en 

mome

ntos de 

dificult

ad o

estrés 

en el

trabajo

?

27. 

¿Sient

o que

tengo 

un 

buen 

víncul

o 

emoci

onal 

con 

mis 

compa

ñeros 

de 

trabajo

?

28. 

¿Siento 

que los

líderes 

de la

organiz

ación 

demues

tran 

sensibil

idad 

hacia 

las 

necesid

ades 

emocio

nales 

de los

emplea

dos?

29. 

¿La 

organi

zación 

fomen

ta la

comun

icació

n 

abierta 

y 

honest

a, lo

que 

facilit

a la

conexi

ón 

emoci

onal 

en el

trabaj

o?

30. 

¿Me 

siento 

satisfec

ho/a 

con el

nivel de 

esfuerz

o que

dedico 

a mi

trabajo

?

31. 

¿Est

oy 

dispu

esto/

a 

asum

ir 

resp

onsa

bilid

ades 

adici

onal

es 

cuan

do se 

me 

solic

ita?

32. 

¿Me 

esfu

erzo 

por 

supe

rar 

las 

expe

ctati

vas 

en 

mi 

dese

mpe

ño 

labo

ral?

33. 

¿Consi

dero 

que la

calidad 

y la

excele

ncia 

en mi

trabaj

o

son 

priorid

ades 

impor

tantes 

para 

mí?

34. 

¿Cons

idera 

que su

trabaj

o 

muest

ra 

resulta

dos y

persig

ue el

propó

sito de 

la 

organi

zación

?

35. 

¿Me 

siento 

compro

metido/

a con el

crecimi

ento y

éxito de 

la 

organiz

ación?

36. 

¿Siente 

que la

organizac

ión tiene

un 

sistema 

de 

reconoci

miento 

efectivo 

para 

motivar 

al 

personal 

a 

participar 

en la

capacitac

ión y

desarrollo

?

37. 

¿Usted 

se 

consider

a que es

dinámic

o y

entusiast

a en su

trabajo?

38. 

¿Me 

siento 

prepa

rado 

y con

energí

a para 

afron

tar 

los 

retos 

labora

les?

39.Us

ted 

demu

estra 

una 

actitu

d 

empr

ended

ora y

eficie

nte 

en su

trabaj

o?

40. 

¿Enc

uentr

o 

inspir

ación 

en mi

trabaj

o y

me 

impul

sa a

dar lo

mejor 

de 

mí?

V1D1V1D2 V1D3 V1D4 V1 V2D1 V2D2 V2D3 V2
1 Femenino 28 4 2 3 4 3 4 3 4 4 2 4 2 3 5 3 4 3 5 3 4 2 4 3 4 4 3 3 4 4 5 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3.29 3.17 3.83 3.25 3.38 3.67 3.50 3.00 3.39

2 Masculino 25 3 3 5 5 4 5 4 4 3 5 3 5 3 4 5 5 4 5 5 3 2 5 5 5 5 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4.14 3.83 4.67 3.75 4.10 4.33 4.17 5.00 4.50

3 Masculino 23 4 5 4 4 4 4 4 4 5 2 4 2 1 4 3 4 4 5 5 4 2 4 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4.14 3.00 4.17 3.25 3.64 4.33 4.83 5.00 4.72

4 Femenino 25 4 1 2 4 4 4 4 2 3 4 4 4 3 5 3 4 4 4 5 4 1 4 2 5 3 1 1 3 5 5 1 3 1 3 1 4 2 3 5 1 3.29 3.33 4.17 2.75 3.38 3.00 2.33 3.00 2.78

5 Femenino 30 4 2 2 4 5 4 5 4 4 4 4 4 1 5 5 4 5 5 5 4 2 4 2 5 3 5 5 3 5 3 3 4 5 3 5 5 3 3 3 5 3.71 3.50 4.83 3.00 3.76 4.33 3.83 3.80 3.99

6 Masculino 35 5 4 5 5 4 5 4 2 5 4 3 4 3 4 5 5 4 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4.57 3.50 4.67 4.25 4.25 4.83 4.67 5.00 4.83

7 Femenino 21 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 4 5 4 4 4 5 4 3 4 2 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 4 4 2 2 2 3.71 3.33 4.33 3.25 3.66 4.83 4.50 2.80 4.04

8 Masculino 20 2 2 2 3 3 3 3 4 4 2 4 2 1 4 5 3 3 5 5 4 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2.57 2.83 4.17 2.75 3.08 2.50 2.50 2.80 2.60

9 Masculino 24 3 3 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 1 5 5 4 4 3 5 4 2 4 5 5 5 5 4 5 5 4 3 4 4 5 4 4 3 3 4 4 3.86 3.17 4.33 3.75 3.78 4.83 4.00 3.60 4.14

10 Masculino 38 4 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 5 3 4 4 5 5 5 2 4 2 4 5 5 4 5 3 3 2 2 3 5 2 3 2 3 2 2 3.57 3.33 4.33 3.25 3.62 4.33 2.83 2.40 3.19

11 Femenino 40 1 2 2 2 1 2 1 2 4 2 4 2 1 4 3 2 1 4 3 2 1 2 3 2 3 3 3 3 2 2 1 1 1 3 2 2 3 3 1 1 1.57 2.50 2.83 2.00 2.23 2.67 1.67 2.00 2.11

12 Femenino 45 5 2 3 5 3 5 3 2 3 4 5 4 3 4 5 5 3 4 5 5 1 5 3 4 4 5 5 4 3 3 2 3 2 4 3 3 2 2 3 3 3.71 3.50 4.33 3.50 3.76 4.17 2.83 2.60 3.20

13 Masculino 35 5 2 3 5 5 5 5 4 4 4 5 4 3 5 5 5 5 4 5 5 3 5 3 4 4 3 4 4 4 3 5 4 5 4 5 4 4 3 5 4 4.29 4.00 4.83 4.00 4.28 3.83 4.33 4.00 4.06

14 Masculino 36 4 2 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 1 4 4 4 4 5 5 5 2 4 2 5 5 2 3 5 2 2 4 2 4 5 2 4 2 4 3 4 3.57 3.33 4.33 3.25 3.62 3.67 3.17 3.40 3.41

15 Masculino 35 5 2 3 5 5 5 5 4 4 4 5 4 3 5 5 5 5 4 5 5 1 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4.29 4.00 4.83 4.00 4.28 3.67 4.00 4.00 3.89

16 Femenino 34 5 3 2 5 4 5 4 4 4 4 5 4 1 5 5 5 4 4 5 5 2 5 3 5 2 2 3 2 5 3 2 5 5 2 2 2 4 2 5 3 4.00 3.67 4.67 3.75 4.02 3.17 3.17 3.20 3.18

17 Femenino 39 5 2 5 5 3 5 3 4 5 3 5 3 3 5 5 5 3 4 5 5 3 5 3 3 4 5 5 4 4 2 3 4 5 4 5 4 3 4 4 5 4.00 3.83 4.50 4.00 4.08 4.17 3.83 4.00 4.00

18 Femenino 27 5 2 3 5 5 5 5 3 4 4 5 4 3 4 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 3 4 5 3 5 2 2 4 5 3 5 5 2 2 2 5 4.29 3.83 4.83 4.00 4.24 4.17 3.50 3.20 3.62

19 Masculino 31 5 1 2 5 3 5 3 2 3 4 5 4 1 5 3 5 3 5 3 3 1 5 3 5 1 1 2 1 4 1 3 5 1 1 1 2 4 1 3 1 3.43 3.17 4.00 3.00 3.40 2.33 2.00 2.20 2.18

20 Femenino 23 5 1 5 5 4 5 4 2 4 4 5 4 3 4 5 5 4 5 5 5 2 5 3 5 3 4 3 3 5 2 2 4 5 3 2 5 4 5 3 2 4.14 3.67 4.67 3.75 4.06 3.83 3.00 3.80 3.54

21 Femenino 24 5 2 3 5 4 5 4 2 4 5 5 5 1 5 5 5 4 5 3 4 2 5 3 3 2 1 5 2 3 1 1 5 5 2 5 3 1 5 5 4 4.00 3.67 4.50 3.50 3.92 2.67 3.17 3.60 3.14

22 Masculino 29 4 1 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 1 5 3 4 4 4 5 4 2 4 2 5 3 1 3 3 4 1 4 4 3 3 1 1 5 3 2 3 3.43 3.17 4.17 3.00 3.44 3.17 2.67 2.80 2.88

23 Masculino 28 4 5 2 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 5 4 2 5 4 1 5 4 4 3 2 5 4 4 5 5 5 4 5 4 3.86 4.17 4.50 3.75 4.07 3.83 3.83 4.60 4.09

24 Femenino 43 4 2 3 4 5 4 5 3 4 4 4 4 1 4 5 4 5 4 5 5 2 4 2 2 3 1 1 3 5 3 2 5 3 3 4 5 3 2 4 5 3.86 3.33 4.50 3.25 3.74 2.50 3.33 3.80 3.21

25 Femenino 38 4 3 2 4 5 4 5 3 5 4 4 4 1 5 5 4 5 4 5 5 3 4 2 5 3 3 5 3 4 2 3 2 5 3 4 4 5 4 3 1 3.86 3.50 4.67 3.50 3.88 3.83 3.17 3.40 3.47

26 Masculino 37 4 1 2 4 4 4 4 4 3 2 4 2 1 5 3 4 4 5 3 3 1 4 3 3 2 2 1 2 3 3 2 2 1 2 2 3 3 2 2 4 3.29 2.67 4.00 2.75 3.18 2.17 2.00 2.80 2.32

27 Masculino 32 4 1 3 4 4 4 4 2 4 2 4 2 3 5 3 4 4 5 3 4 2 4 2 5 5 1 5 5 5 5 1 1 1 5 1 1 2 1 1 5 3.43 2.83 4.00 3.00 3.32 4.33 2.33 2.00 2.89

28 Masculino 32 4 2 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 1 4 3 4 3 4 5 4 2 4 2 5 5 1 5 5 5 2 1 2 1 5 2 2 2 1 2 2 3.29 3.00 3.83 3.00 3.28 4.33 2.17 1.80 2.77

29 Femenino 31 2 2 2 2 4 2 4 2 3 2 2 2 1 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 3 2 2.57 2.00 2.33 2.00 2.23 1.83 1.17 2.00 1.67

30 Femenino 25 4 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 4 5 4 4 4 5 5 2 4 2 4 3 3 3 3 3 3 1 4 4 3 2 4 2 3 2 3 3.57 3.33 4.33 3.25 3.62 3.17 2.83 2.80 2.93

31 Femenino 27 4 2 2 4 4 4 4 2 4 2 4 2 3 5 5 4 4 4 3 4 1 4 3 5 1 1 5 1 5 2 1 2 5 1 4 5 1 2 1 3 3.43 2.83 4.17 3.00 3.36 3.00 2.50 2.40 2.63

32 Masculino 31 3 2 2 3 5 3 5 2 4 4 3 4 1 5 3 3 5 5 3 4 2 3 2 5 3 1 5 3 5 2 1 1 1 3 1 5 2 2 3 3 3.29 3.00 4.00 2.75 3.26 3.67 1.50 3.00 2.72

33 Femenino 30 5 2 2 5 4 5 4 4 4 2 5 2 2 4 5 5 4 4 5 4 3 5 2 5 4 1 4 4 4 1 1 4 5 4 4 5 2 1 3 2 3.86 3.17 4.50 3.50 3.76 3.67 3.17 2.60 3.14

34 Masculino 31 5 1 5 5 3 5 3 3 4 5 5 5 1 4 5 5 3 5 5 4 1 5 5 2 3 2 2 3 5 2 1 5 1 3 4 5 5 2 5 5 3.86 3.83 4.50 3.75 3.99 2.83 2.67 4.40 3.30

35 Femenino 34 5 1 2 5 4 5 4 2 4 4 5 4 1 4 5 5 4 4 4 4 1 5 3 5 4 1 1 4 3 2 2 2 3 4 4 2 2 2 2 5 3.71 3.33 4.33 3.25 3.66 3.00 2.83 2.60 2.81

36 Masculino 37 4 2 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 1 5 3 4 4 4 4 5 1 4 2 5 3 1 1 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 5 3.43 3.17 4.00 3.00 3.40 2.67 2.50 2.60 2.59

37 Masculino 36 2 3 2 2 3 2 3 2 4 2 2 2 1 4 3 2 3 5 3 3 1 2 3 4 4 2 1 4 3 3 2 1 1 4 1 2 2 3 3 1 2.43 2.17 3.33 2.25 2.54 3.00 2.00 2.20 2.40

38 Masculino 32 5 2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4.57 4.50 5.00 4.25 4.58 4.50 4.67 4.40 4.52

39 Femenino 31 3 1 3 3 4 3 4 3 4 2 3 2 1 4 3 3 4 4 5 4 1 3 2 5 3 3 2 3 5 1 1 2 1 3 1 2 3 1 2 2 3.00 2.50 3.83 2.50 2.96 3.50 1.50 2.00 2.33

40 Masculino 27 3 1 3 3 4 3 4 3 4 2 3 2 1 4 3 3 4 4 5 4 2 3 2 5 2 4 4 2 5 1 1 2 1 2 1 1 2 3 4 1 3.00 2.50 3.83 2.75 3.02 3.67 1.33 2.20 2.40

V2D3V1D1 V1D2 V1D3 V1D4 V2D1 V2D2
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Anexo 7: Datos SPSS 
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Anexo 8: Turnitin 
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Anexo 9: Plan de Mejora de la Gestión del Talento Humano. 

Plan de Mejora de Gestión del Talento Humano  

para una empresa naviera 

 

Introducción 

La empresa naviera, la cual no logra cumplir con sus metas propuestas, en gran parte por la falta 

de productividad y esta originada por una deficiente gestión en el área de Recursos Humanos o 

Talento Humano, requiere la implementación de un Plan de Mejora de Gestión de dicha área.  

El presente plan está conformado por 04 partes, en los cuales se observará las acciones necesarias 

para cambiar la actual gestión del talento humano. 

Este plan de mejora presenta como finalidad el fortalecer la posición de la empresa naviera basado 

en el resultado de saber lograr optimizar la gestión del talento humano y promover un ambiente 

laboral que fomente el crecimiento y la excelencia en el desempeño. 

 

1. Diagnóstico Organizacional. 

La empresa de carga marítima de mercancías internacionales, objeto del presente Plan de 

Mejora, se encuentra ubicada en la provincia constitucional del Callao, viene funcionando 

desde el año 1993 cuenta con la participación de 45 personas, las mismas que están 

distribuidas en las áreas de administración, recursos humanos ,logística y producción , 

operarios y estibadores y el área comercial su principal función es el desembarco y 

almacenaje de mercaderías provenientes del exterior, formando parte de la cadena de 

distribución del Comercio Internacional en nuestro país. 

Al realizar un breve análisis organizacional, se ha observado que en la actualidad la 

empresa naviera, se ve afectada por problemas de productividad ocasionada en gran parte 

por la falta de una buena gestión en diversas áreas, ocasionándole ello, no alcanzar los 

objetivos propuestos por la Gerencia General. La empresa no cuenta con documentos 

institucionales que los guíe en el cumplimiento de sus diversas tareas, para precisar 
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adolecen de un Plan Estratégico, MOF, Organigrama entre otros, siendo estos 03 

documentos los más importantes para lograr una gestión coordinada entre todas las áreas, 

estas carencias afectan la Estructura Organizacional de la empresa en mención. 

Por otro lado, no se aprecia una adecuada Cultura Organizacional, toda vez que la relación 

que se tiene con el personal no se encuentra enfocada en lograr de ellos su participación 

voluntaria y posterior identidad institucional, debido a fallas en la Gestión del Talento 

Humano. 

Como se aprecia en el árbol de problema (Anexo Nro. 01), se ha determinado 03 problemas 

primordiales, estos son:  

 Altos índices de rotación de personal. 

 Falta de una cultura organizacional. 

 Ausentes políticas de remuneración. 

El Plan de Mejora de Gestión del Talento Humano a proponer, busca colaborar en alcanzar 

una mejor Cultura Organizacional, partiendo desde el enfoque de los 04 procesos más 

importantes de su área, estos son: 

 Proceso de Reclutamiento y Selección de Personal. 

 Proceso de Desarrollo y Capacitación de Personal. 

 Proceso de Retención del Talento Humano. 

 Proceso de Evaluación de Desempeño de Personal. 

 

2. Estructura del Plan de Mejora de Gestión del Talento Humano. 

El Plan de Mejora de Gestión del Talento Humano de la empresa naviera está conformados 

por los 04 procesos mencionados líneas arriba, en ellos se apreciará las propuestas para un 
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mejor desempeño de actividades (del área de recurso humano) y sus respectivos 

flujogramas para posteriormente ser compartidos con su personal de planta. 

 

3. Propuesta del Plan de Mejora de Gestión del Talento Humano. 

 

a. Proceso de Reclutamiento y Selección. 

 Para el presente proceso se recomienda la realización previa de un análisis 

sobre las competencias y habilidades requeridas por cada puesto de trabajo, 

en coordinación con los responsables del área. 

 Determinar la estrategia y política para el reclutamiento y selección de 

personal acorde a las exigencias del puesto de trabajo. 

 Se debe considerar la implementación de pruebas de selección y el 

desarrollo de entrevistas estructuradas, logrando con ello ser objetivos al 

momento de la evaluación de los candidatos. 

 Iniciar las coordinaciones con instituciones de educación superior, sea 

universidades y/o institutos para proponer los convenios de cooperación 

institucional (prácticas profesionales) para atraer a jóvenes talentos. 
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¿Existe 

presupuesto? 

Verifica la necesidad del puesto y tenga 

toda la información necesaria 

Gerencia de Talento Humano 

Fin 

1 

Verificación de disponibilidad de 

presupuesto para la 

contratación de personal 

Gerencia de Talento Humano 

Comunica al jefe del área la no 

contratación del personal 

Gerencia de Talento Humano 

Requerimiento del 

personal 

Inicio 

Realizar solicitud de personal 

para la empresa naviera por 

áreas 

Áreas solicitantes 

No 

Si 

                                PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN 
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Recepción de documentos de los candidatos, 

verificación de los criterios de convocatoria 

Gerencia de Talento Humano 

1 

Elaborar la convocatoria 

Gerencia de Talento Humano 

Realizar la difusión de la convocatoria 

Gerencia de Talento Humano 

Exámenes, pruebas 

psicotécnicas 

Seleccionar los instrumentos que se van a 

utilizar 

Gerencia de Talento Humano 

Remitir hojas de vida 

Postulantes 

2 

Publicación en medios 

de comunicación, web. 
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Aplicar exámenes de conocimientos y 

habilidades 

Gerencia de Talento Humano 

Exámenes, pruebas 

psicotécnicas 

Comunicación para las entrevistas 

Gerencia de Talento Humano 

2 

¿cumple el perfil? 
No 

Fin 

Si 

Realizar el examen psicológico 

Postulante 

Pruebas llenas 

¿continua el 

proceso? 

Fin 

Comunicar que no continua el 

proceso 

Gerencia de Talento Humano 

3 

Si 

No 
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Postulante 

Informe 

Se contrata al 

postulante 

4 

Fin 

No 

Si 

Remitir los informes de las entrevistas 

Responsable del área 

Convocar al postulante para la segunda 

entrevista 

Gerencial de Talento Humano 

Presentación a la entrevista 

Terna elegible 

3 

Realizar el informe de la evaluación y 

conformar la terna elegible 

Gerencial de Talento Humano 
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Contrato laboral 

Contrato laboral 

firmado 

Recabar los documentos personales 

para armar su file 

Gerencia del Talento Humano 

4 

Comunicar al postulante que gano la 

vacante 

Gerencia del Talento Humano 

Solicitar 

documentación 

Realizar el contrato laboral 

Gerencia del Talento Humano 

Firma del contrato 

Postulante 

Contrato laboral 

firmado 

Legalización del contrato 

Gerencia del Talento Humano 

Archivar documentación en carpeta 

personal 

Gerencia del Talento Humano 

Fin 
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b. Proceso de Desarrollo y Capacitación. 

 En coordinación con las diversas áreas de la empresa naviera, se deberá 

identificar las diferentes necesidades de desarrollo y capacitación del su 

respectivo personal. 

 Formulación de un plan de capacitación semestral de todas las áreas de la 

empresa naviera en temas de formación técnica de acuerdo a las necesidades 

previamente identificadas y el desarrollo de actividades para mejorar las 

habilidades blandas del personal en pleno. 

 Fomentar en el personal de la empresa naviera el constante aprendizaje y 

participación voluntaria en los diversos programas de capacitación y 

desarrollo institucional. 

 Establecer políticas institucionales para la promoción interna del personal, 

las mismas que deben estar basadas en el desempeño, evaluación 360° y el 

desarrollo de habilidades blandas desde la Cultura Organizacional de la 

empresa naviera. 
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¿Procede? 

Establecer el plan de desarrollo 

y/o capacitación 

Gerencia de Talento Humano 

1 

Establecer tipos de actividades de 

desarrollo y/o capacitación 

Gerencia de Talento Humano 

Definir el plan de desarrollo y/o 

capacitación según la Evaluación 360° 

Gerencia de Talento Humano 

Inicio 

Realizar la identificación de 

actividades de desarrollo y/o 

capacitación para la empresa 

naviera por áreas 

Gerencia de Talento Humano 

No 

Si 

PROCESO DE DESARROLLO Y CAPACITACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Interna o Externa 

Plan de desarrollo y/o 

capacitación 

Realizar correcciones 

Responsable del área 
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1 

Informes de actividades de desarrollo y/o 

capacitación 

Gerencia de Talento Humano 

Evaluación de actividades de desarrollo 

y/o capacitación 

Personal participante en las actividades 

Materiales y 

requerimientos para las 

actividades 

Realización de actividades de desarrollo 

y/o capacitación 

Gerencia de Talento Humano 
Registros y evidencias de 

asistencia 

Certificados 

Informes 

Fin 
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c. Proceso de Retención del Talento. 

 Con el propósito de lograr la motivación en el personal, se debe desarrollar 

un programa institucional para el reconocimiento y recompensas, alineados 

con la línea de carrera del área respectiva. 

 Fomentar las diversas oportunidades de desarrollo profesional y 

crecimiento personal de los participantes de la empresa naviera. 

 Con el propósito de mejorar la Cultura Organizacional se debe fomentar el 

adecuado uso de los diversos medios de comunicación para lograr un 

óptimo ambiente de trabajo. 

 En base a las respectivas encuestas de satisfacción laboral por áreas, se 

tomará acción para aprovechar las oportunidades de mejora en aras de la 

retención de los empleados de la empresa naviera. 
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¿Aceptan? 

Establecer el plan de entrevistas a 

los mejores colaboradores 

Gerencia de Talento Humano 

1 

Solicitar a las áreas la relación de 

sus mejores colaboradores 

Gerencia de Talento Humano 

Informar a los colaboradores sobre 

las políticas de Retención de Personal 

Gerencia de Talento Humano 

Inicio 

Coordinar con la Gerencia General 

las nuevas políticas para la 

Retención de Talento 

Gerencia de Talento Humano 

No 

Si 

 

PROCESO DE RETENCIÓN DEL TALENTO 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Relación de mejores 

colaboradores en base a 

Evaluación 360°  

Fin del proceso 
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1 

Difundir las acciones realizadas de 

retención del talento al personal de la 

empresa naviera 

Gerencia de Talento Humano 

Realizar seguimiento al personal 

beneficiado 

Gerencia de Talento Humano     

Jefes Inmediatos 

Formular evidencias 
Proceder con los beneficios que brinda 

las políticas de retención del talento 

Gerencia de Talento Humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fin 
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d. Proceso de Evaluación de Desempeño. 

 El presente proceso se realizará en base al modelo de evaluación 360° el 

cual estará conformado por la perspectiva del jefe inmediato, los 

compañeros de trabajo de la misma área, compañeros de trabajo de distintas 

áreas y el informe del área. Esta evaluación deberá considerar indicadores 

de desempeño, debiendo ser claros y medibles por cada puesto. 

 Las evaluaciones de desempeño serán establecidas por la Gerencia de 

Talento Humano de la empresa naviera, se recomienda 01 evaluación por 

semestre y brindar la retroalimentación respectiva al personal, y realizar los 

compromisos de mejora respectivos. 

 Determinar los criterios de desempeño a considerar en el programa 

institucional para el reconocimiento y recompensas, alineados con la línea 

de carrera del área de trabajo. 

 En base a los resultados de la evaluación, brindar el informe respectivo a la 

Gerencia General indicando las acciones a realizar con el fin de mejorar el 

desempeño laboral, la participación del personal y la identificación 

institucional. 
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¿Procede? 

Definir el presupuesto y realizar 

las actividades  

Gerencia de Talento Humano 

1 

Elaborar formatos de evaluación 

de desempeño 

Gerencia de Talento Humano 

Remitir a la Gerencia General toda la 

documentación para la aprobación 

de la Evaluación 360° 
Gerencia de Talento Humano 

Inicio 

Realizar la identificación de 

actividades de evaluación de 

desempeño por áreas 

Gerencia de Talento Humano 

No 

Si 

 

PROCESO DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Determinar la matriz de 

Evaluación 360° a utilizar 

Presupuesto de 

Evaluación de 

Desempeño 

Realizar correcciones 

Responsable del área 
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Publicación y Difusión de los Resultados 

Gerencia de Talento Humano 

1 

Realizar la Evaluación 360° al personal 

Gerencia de Talento Humano 

Evaluación 360° 

Personal de la empresa naviera 

Utilizar la Matriz de 

Evaluación 360° 

Informe favorable para ejecutar la 

Evaluación 360° 

Gerencia General 

Revisión de Resultados Obtenidos 

Gerencia de Talento Humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2 
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Fin 

No 

2 

Realizar la retroalimentación de los 

resultados obtenidos de la Evaluación 

360° al personal 

Gerencia de Talento Humano 

Personal Evaluado 

Bajo desempeño 

Si 

Realizar firma de compromisos asumidos 

Gerencia de Talento Humano 

Responsable del área 

Formular Plan de Capacitación 

Gerencia de Talento Humano 

Compromisos Firmados 

Verificar cumplimiento de compromisos 

asumidos 
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4. Conclusiones. 

El presente Plan de Mejora de la Gestión del Talento Humano una vez implementado y 

puesto en práctica de manera responsable permitirá a la empresa de carga marítima de 

mercancías internacionales lograr atraer, desarrollar y retener a los mejores talentos, 

ayudará a dar solución a los problemas de productividad y mejorar la posición competitiva 

de la empresa naviera en el mercado. Este plan forma parte de la nueva estrategia 

organizacional para el logro de los objetivos a nivel institucional y personal.  
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Propuesta de Políticas de Remuneraciones   

para una empresa de carga marítima de mercancías internacionales 

La presente propuesta de políticas de remuneración será la guía para la Gestión de Talento Humano 

de la empresa de carga marítima de mercancías internacionales, con el propósito de fidelizar al 

personal y retener al mejor talento humano, se considerará los siguientes puntos: 

1. Remuneraciones ordinarias y extraordinarias: determinar una estructura salarial 

competitiva dentro de las empresas navieras, las mismas que deben estar alineados con las 

regulaciones del estado. Estos tipos de remuneración serán otorgados de acuerdo a los 

criterios de evaluación que determine la Gerencia General con la Gerencia de Talento 

Humano. 

2. Plan de bonificaciones por logro de metas y buen desempeño laboral: conforme al 

cumplimiento de las metas establecidas por la Gerencia General anualmente, sumado al 

óptimo desempeño laboral, se establecerá una escala de bonificaciones para el personal, 

debiendo cumplir con los requisitos preestablecidos. 

3. Beneficios adicionales: dentro de ellos se considerará el seguro médico, plan de pensiones, 

almuerzo, actividades de entretenimiento y deporte, convenios de estudios, etc.  

4. Línea de carrera: se establecerá los niveles jerárquicos por áreas y en base a los requisitos 

de empresa, en coordinación con la Gerencia General para la aprobación del presupuesto 

necesario. 

5. Reconocimientos: se establecerá un sistema de reconocimientos por buen desempeño, 

identidad laboral, antigüedad y por carga familiar, estará establecido en coordinación con 

la Gerencia General. 
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6. Oficina de Bienestar: la misma que estará a disposición de todo el personal para tratar temas 

sobre la salud emocional, salud corporal, beneficios sociales y orientación para el logro de 

metas, como también la participación en el programa Vida Saludable.  

7. Comunicación permanente: se establecerá canales de comunicación para la difusión de las 

diversas actividades de la empresa naviera, como también se establecerá un programa de 

entrevistas con el personal para recoger información para las futuras tomas de decisiones. 
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Reporte de similitud TURNITIN 

 

 

  

  


