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Introduccion

La Universidad Nacional Autonoma de Huanta tiene como politica el aseguramiento de
la calidad de la educacion superior universitaria, asi como cumplir con las condiciones basicas
de calidad conforme a la Ley Universitaria 30220, para cual, es muy importante contar con
talentos que aporten a la consecucion de los objetivos institucionales, asimismo, que dichas
personas dotados de talentos estén comprometidos con su trabajo, con la mision, vision y
objetivos de dicha institucion. Muchas organizaciones conocen el rol importante que juega el
talento humano para alcanzar las metas y objetivos, y a ello no es ajeno la casa de estudio
superior de Huanta, es asi que la presente investigacion se justifica por motivo de que, al
exponer a través de la teoria los temas talento humano y compromiso organizacional en un
institucién de educacion superior, busca aportar en primer término a estas Casas de Estudio
donde es relevante que los actores, directivos, administrativos, docentes y alumnado en general
conozcan la relevancia de estos temas con el fin de que todos contribuyan a incrementar el
nivel de educacién en la institucion y la misma sea de alto nivel, para de esta manera formar
profesionales de calidad que sirvan a la sociedad a través de los conocimientos con los cuales

han sido formados.

El talento humano se encarga de brindar la mejor ensefianza y administrar de manera
eficiente los recursos de la institucién y el compromiso organizacional se refiere al grado de
identificacion y compromiso que tienen los empleados con la organizacion y su mision. Un
mayor compromiso organizacional por parte del personal de la universidad puede traducirse en
una mayor motivacion, productividad y satisfaccion laboral, lo que se reflejara en la calidad de
la ensefianza y en la percepcion de los estudiantes y la sociedad en general sobre la institucion.
Por lo tanto, la relacién entre el talento humano y el compromiso organizacional es fundamental

para el éxito y la excelencia de la Universidad Nacional Auténoma de Huanta.



Por tal motivo, planteamos el siguiente problema ¢ Cual es el nivel de relacion que existe
entre el talento humano y el compromiso organizacional de la Universidad Nacional Auténoma
de Huanta Ayacucho, 20217, asimismo el objetivo consiste en establecer el nivel de relacién

que existe entre el talento humano y compromiso organizacional de dicha Universidad.

Para lograr dicho objetivo, la metodologia que se empled es: el método cientifico,
método hipotético deductivo y el método estadistico, asimismo, el tipo de investigacion fue
basico, de nivel correlacional con disefio no experimental de corte transversal; por otro lado, la
poblacion estuvo conformado por 68 sujetos de estudio, siendo una muestra censal, se utilizd
el 100% de la poblacién para el estudio, las técnicas de recoleccidn de datos fue las encuestas,

y el instrumento fue el cuestionario.

En definitiva, el desarrollo de la presente investigacion se realiz6 por capitulos como

se detalla a continuacion:

Capitulo 1. Planteamiento del problema, donde se incluy6 la descripcién de la realidad

problematica, delimitacion del problema, formulacién del problema, justificacion y objetivos.

Capitulo 1l. Marco teorico, donde se incluyd los antecedentes (nacionales e
internacionales), bases tedricas o cientificas y marco conceptual (de las variables y

dimensiones).

Capitulo I11. Hipotesis, en este capitulo se desarrollé el planteamiento de la hipotesis

general, hipétesis (s) especifica (s) y variables (definicién conceptual y operacionalizacion).

Capitulo IV. Metodologia, se defini6 el método de investigacion, tipo de investigacion,
nivel de investigacion, disefio de la investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, técnicas de procesamiento y andlisis de datos, por ultimo, aspectos

éticos del estudio.
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Capitulo V. sobre resultados, en este capitulo se incluyé dos apartados fundamentales,
en primer lugar, la descripcion de resultados que se realizo a través de tablas y figuras, por otro
lado, el contraste de hipotesis que se realizO mediante la aplicacion del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman. Seguido a ello, se realizé el analisis y discusion de los resultados
donde se hizo hincapié a estudios citados en los antecedentes; todo ello dio lugar a las

conclusiones y recomendaciones.

Finalmente, se agregd las referencias bibliograficas ordenados alfabéticamente y los
anexos, en este Ultimo se adjuntado la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion de
variables, matriz de operacionalizacion del instrumento, instrumentos de investigacion, la data

de procesamiento, consentimiento informado y las evidencias de la realizacion de las encuestas.

El autor
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Resumen

En la presente investigacion se establecio el nivel de relacion entre el talento humano y
el compromiso organizacional del personal no docente de la Universidad Nacional Autonoma
de Huanta, en donde se plantea la interrogante: ¢Cual es el nivel de relacion que existe entre el
talento humano y el compromiso organizacional del personal no docente de la Universidad
Nacional Auténoma de Huanta, Ayacucho — 2021?; el objetivo por lo tanto fue establecer el
nivel de relacion que existe entre estas variables. En el marco metodoldgico se utiliz6 el método
cientifico, de manera especifica el método hipotético -deductivo, el método fue el estadistico,
el tipo fue basico, el nivel relacional y el disefio no experimental de corte transeccional; en
cuanto a la poblacion, esta estuvo conformada por 68 trabajadores y por el método censal no
probabilistico se considero trabajar con la cantidad total como muestra; asimismo, se hizo uso
de cuestionarios como instrumentos para recoleccion de datos. El resultado de este trabajo de
investigacion demostrd que existe una relacion significativa entre el talento humano vy el
compromiso organizacional, ademas, se concluyé en que la relacion es directa, positiva
moderada (rs=0.301, p. <0.05). Finalmente, se recomendd que se pueda tener una adecuada
gestién del talento para que pueda motivar y lograr que los trabajadores estén acordes con el

perfil que requieren sus cargos y logren cumplir metas y objetivos para bien de la institucion.

Palabras clave: Talento humano, Compromiso organizacional.
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Abstract

In the present investigation, the level of relationship between human talent and the
organizational commitment of the non-teaching staff of the National Autonomous University
of Huanta was established, where the question is raised: What is the level of relationship that
exists between human talent and the organizational commitment of the non-teaching staff of
the National Autonomous University of Huanta, Ayacucho - 20217?; the objective therefore was
to establish the level of relationship that exists between these variables. In the methodological
framework, the scientific method was used, specifically the hypothetical-deductive method, the
method was statistical, the type was basic, the relational level and the non-experimental
transectional design; Regarding the population, this was made up of 68 workers and by the
non-probabilistic census method it was considered to work with the total amount as a sample;
Likewise, questionnaires were used as instruments for data collection. The result of this
research work showed that there is a significant relationship between human talent and
organizational commitment, in addition, it was concluded that the relationship is direct,
moderate positive (rs=0.301, p. <0.05). Finally, it was recommended that there be adequate
talent management so that it can motivate and ensure that workers are consistent with the
profile required by their positions and achieve goals and objectives for the good of the

institution.

Keywords: Human talent, Organizational commitment.
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Capitulo |

Planteamiento del Problema

1.1. Descripcién de la Realidad Problematica

A nivel mundial, el talento humano para las organizaciones es considerado
como una moneda valiosa, ya que, a través de ello, las organizaciones pueden lograr
sus objetivos preestablecidos (Ramirez, et al., 2019). En base a este concepto, el
mismo autor, revela que en organizaciones del sector educacion de Venezuela, Chile
y Colombia, se le da prioridad a la estrategia organizacional relacionado a la gestion
humana, donde esta inmerso las capacidades, compromiso y accién de la persona,
ya que consideran que es muy importante para el logro de objetivos y metas de las
organizaciones.

Con el resultado descrito anteriormente se puede evidenciar que el talento
humano juega un papel importante en las organizaciones; asimismo, otro estudio
desarrollado por (LoOpez, et al., 2017), sobre gestiébn humana en organizaciones del

sector salud cubana, se encontrd que existen reservas de mejora para gestionar el
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conocimiento y habilidades del trabajador y lograr la satisfaccidn de sus necesidades
dentro de la organizacién. Asi como también, la mayoria de los sujetos de estudio
78.1% considero que las recompensas son precarias por su esfuerzo. Este resultado
es malo para las organizaciones, ya que son factores que perjudican el compromiso
de los trabajadores, por ende, perjudica en la consecucion de los objetivos.

Por otro lado, de acuerdo al articulo desarrollado por (Santiago y Rojas, 2021),
el 92.03% considera que las condiciones laborales en tiempos de pandemia COVID-
19 no es buena, como respuesta a ello, el compromiso de los trabajadores se vio
debilitado. Asimismo, otro resultado que se evidencid fue que las nuevas
condiciones laborales tienen un impacto de 32% sobre el compromiso laboral de la
empresa del sector estudiado; lo que quiere decir que, a mayor tiempo y
adaptabilidad de las nuevas condiciones laborales mejor sera el desempefio. Y como
se sabe, a mayor personal comprometido es una verdadera ventaja competitiva para

las organizaciones.

Como se puede ver, los problemas a nivel mundial sobre el talento humano y
el compromiso organizacional han incrementado por la pandemia COVID-19, ya que

la forma de trabajo, las condiciones de la misma, ha cambiado drasticamente.

En Latinoamérica, en cuanto a los niveles de compromiso de sus trabajadores
en las distintas organizaciones, nuestro pais no es ajeno a esta realidad. El nivel de
compromiso a nivel regional de 72.0%, superando a empresas de Europa, E.E.U.U
y Asia. Asi también informd que Latinoamérica en general siempre ha expuesto un
indice mayor al global y al de otras zonas del mundo, y que estas tendencias
responden a que la mayoria de latinoamericanos valoran de una forma menos critica

los elementos que impactan en el compromiso. Siendo América Latina la region que
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lidera esta propensién, en donde Pert ocupa el primer lugar con una tasa de 74%,

superior al promedio en general (Info Capital Humano, 2019)

Segun una publicacion (El Diario Gestidn, 2015) el 87.0% de los responsables
del talento humano y de negocios a nivel global, considera que la falta de
compromiso de los trabajadores es uno de los problemas mas graves que afrontan
las organizaciones. Asi como también, segin a lo afirmado, el 60.0% de ellos
precisaron que no disponen de programas adecuados para medir y perfeccionar el
compromiso laboral. También, el 12.0% sefiala haber implementado un plan para
definir y fortalecimiento de la cultura empresarial, con solo el 7,0% logrando la
excelencia en su capacidad para medir, promover y fortalecer el compromiso en el

trabajo.

Si bien es cierto es importante considerar lo antes sefialado, estos datos reflejan
la situacion en la que se encuentran todas las empresas e instituciones de nuestro
pais, ya que existe una amplia brecha en la importancia que le dan las empresas a la
tendencia de "cultura y engagement”, lo cual también va a dar resultados en el
tiempo, en la calidad de los servicios que brindan las organizaciones, lo cual
repercute en su crecimiento. Otra tendencia relevante es la "brecha de liderazgo". El
86.0% de los entrevistados lo toma como un problema de relevancia y el 50.0% muy
relevante (Diario Gestion, 2015).

Realizando un enfoque a la problematica Instituciones de Educacién Superior
(Quispe & Paucar, 2020) en su revista sobre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de los docentes de universidades publicas del Peru indicaron que los
profesores que estaban satisfechos con su nivel laboral tenian 3,39 veces més

probabilidades de tener compromiso organizacional, 48,3%. dijo estar insatisfecho
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con su lugar de trabajo y el 70,2% no se comprometio con la continuidad; los motivos
mas importantes fueron remuneracion baja, falta nombramiento y promocion,
disconformidad al no ser reconocidos, asi como pocas posibilidades para crecer.
Como se puede evidenciar, la insatisfaccion es alta, lo cual es un peligro para la
institucion.

Si nos centramos en el departamento de Ayacucho — Huanta, encontramos a la
unidad que seré analizada, la Universidad Nacional Auténoma, ya que no es ajena a
la problematica planteada, debido a que tiene como politica un estandar de calidad
en la educacion universitaria, y cumplir con las condiciones basicas de calidad
conforme a la Ley Universitaria 30220.

En dicha institucion, se observa que los trabajadores administrativos (personal
no docente) no son competentes en su area, carecen de habilidades y capacidades
necesarias para desempefiarse muy bien; esto se muestra en los resultados pésimos
que presentan cada trabajador. Este hecho, hace que los trabajadores experimenten
comportamientos y actitudes de poca identificacion con la institucion y con su
trabajo. Sucede que, cuando hay trabajos o problemas que resolver en equipo, se
muestra una actitud de exclusion, falta de involucramiento en el equipo, ajeno a los
problemas de la institucion, realizan sus labores por obligacion o por recibir una
recompensa economica, etc. Estos sintomas son de un compromiso débil en los
trabajadores.

La informacion presentada muestra que el talento humano es valioso para las
organizaciones, ya que son los trabajadores quienes contribuyen al logro de los
objetivos y metas de la organizacién. Sin embargo, la pandemia de COVID-19 ha
cambiado las condiciones laborales y ha afectado el compromiso de los trabajadores,

lo que ha aumentado la importancia de la gestion humana. La falta de compromiso
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de los trabajadores es un problema grave para las organizaciones, y muchas no
disponen de programas adecuados para medir y perfeccionar el compromiso laboral.

En América Latina, en general, y en Per(, en particular, el nivel de
compromiso de los trabajadores es mayor que en otras partes del mundo. Aun asi, la
falta de compromiso es un problema que las empresas deben abordar para mejorar
la calidad de sus servicios y su crecimiento. En cuanto a las Instituciones de
Educacién Superior, la satisfaccion laboral de los docentes esta relacionada con su
compromiso organizacional, lo que sugiere que la remuneracion, la falta de
nombramiento y promocién, y la disconformidad son factores que pueden afectar el
compromiso de los trabajadores. Por lo cual, la presente investigacion plantea el

problema de investigacion siguiente.

Delimitacion del Problema

1.2.1. Delimitacion Espacial.
Se realiz6 en la Universidad Nacional Autonoma de Huanta, provincia

de Huanta, departamento Ayacucho.

1.2.2. Delimitacion Temporal.
Se hizo tomando lo datos durante el Gltimo trimestre del afio 2021 y el

primer semestre del afio 2022.

1.2.3. Delimitacion Conceptual.
Conceptualmente se delimitd en base a la definicion de las variables y

dimensiones correspondientes.
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Talento Humano.

El talento humano es el conjunto de habilidades, conocimientos,
destrezas y valores que posee una persona y que le permiten desempefiar de
manera efectiva una tarea o actividad. Es el potencial de cada persona para
aprender, crear, innovar y producir resultados valiosos. El talento humano es
un recurso valioso en cualquier organizacion, ya que es el principal factor que

determina el éxito y la productividad de una empresa. (Abril, 2018, p. 32).

Compromiso Organizacional.

(Robbins, 2004) El compromiso organizacional se refleja en la actitud y
el comportamiento de los empleados hacia su trabajo y la organizacion.

Hay varios factores que pueden influir en el nivel de compromiso
organizacional de los empleados, es importante para la organizacion porque
puede mejorar la productividad y la lealtad de los empleados, asi como reducir
la tasa de rotacion de personal. Segun Robbins, existen tres tipos de
compromiso organizacional:

Compromiso afectivo: este tipo de compromiso se basa en el afecto y el
carifio que el empleado siente hacia su empresa. Los empleados con
compromiso afectivo se sienten profundamente involucrados en la empresa y
estan dispuestos a hacer lo que sea necesario para ayudarla a prosperar.

Compromiso continuo: este tipo de compromiso se basa en la creencia
del empleado de que su empresa es un lugar de trabajo estable y seguro. Los
empleados con compromiso continuo se sienten comprometidos a permanecer

en la empresa a largo plazo.
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Compromiso normativo: este tipo de compromiso se basa en la creencia
del empleado de que es su deber quedarse en la empresa, independientemente
de como se sienta o de lo que pueda ofrecerle otra empresa. Los empleados
con compromiso normativo se sienten obligados a permanecer en la empresa

debido a la lealtad que sienten hacia ella.

1.3. Formulacion del Problema

1.3.1.Problema General.
¢Cual es el nivel de relacion que existe entre el talento humano vy el
compromiso organizacional del personal no docente de la Universidad

Nacional Autonoma de Huanta, Ayacucho - 2021?

1.3.2. Problemas Especificos.

PE1

¢Cual es el nivel de relacién que existe entre el talento humano y el
compromiso afectivo del personal no docente de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta, Ayacucho - 2021?
PE2

¢Cual es el nivel de relacion que existe entre el talento humano vy el
compromiso normativo del personal no docente de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta, Ayacucho - 2021?
PE3

¢Cual es el nivel de relacion que existe entre el talento humano vy el
compromiso de continuidad del personal no docente de la Universidad

Nacional Auténoma de Huanta, Ayacucho - 2021?
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1.4. Justificacién

1.4.1. Justificacion Social

La presente investigacion se justifica a nivel social, a raiz de que al
exponer a través de la teoria, sobre las variables talento humano y
compromiso organizacional en la Universidad Auténoma de Huanta; busca
aportar en primer término a esta Casa de estudio, donde es relevante que los
actores, directivos, administrativos, docentes y alumnado en general,
conozcan la relevancia de estos temas con el fin de que todos contribuyan a
incrementar el nivel de educacion en la institucion, de esa manera se lograra
formar profesionales de calidad, que ayude a la sociedad a resolver problemas
través de los conocimientos con los cuales han sido capacitados, asimismo,

esto contribuye al desarrollo moral y econémico en sus hogares.

1.4.2. Justificacion Teorica.

Se sustentaron los fundamentos tedricos de la variable talento humano
en base a lo propuesto por Abril, (2018) y Chiavenato, (2009), y para la
segunda variable compromiso organizacional de acuerdo a Robbins, (2004) y
Jerico, (2008), que mediante el andlisis de la informacién recabada se
extiendan los conceptos, enfocados de forma precisa en la realidad de la casa
de estudios superior de Huanta — Ayacucho; de modo que los hallazgos
resultantes contribuyan a la comunidad cientifica con un nuevo conocimiento

cientifico sobre el tema que se esta investigando.
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El resultado que se obtuvo al finalizar esta investigacion fue un nuevo
conocimiento cientifico, que sirvié como base para futuros investigadores

sobre el tema.

1.4.3. Justificacion Metodologica

La presente investigacion se justifica metodologicamente por utilizar la
metodologia mas apropiada para llevar a cabo la investigacion, metodologia
respaldada por Hernandez, (2014). Ademas, aportd con un nuevo instrumento
de investigacion (cuestionario) acerca de la primera variable talento humano
y la segunda variable compromiso organizacional, las cuales pasaron la
prueba de confiabilidad y estuvieron debidamente validados, que permitio
medir con exactitud las variables de estudio, lo que servird como base para

realizar futuras investigaciones sobre el tema.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General
Establecer el nivel de relacion que existe entre el talento humano vy el
compromiso organizacional del personal no docente de la Universidad

Nacional Auténoma de Huanta, Ayacucho —2021.
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1.5.2. Objetivos Especificos

OE1l

Fijar el nivel de relacion que existe entre el talento humano y el
compromiso afectivo del personal no docente de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta, Ayacucho — 2021.

OE2

Conocer el nivel de relacion que existe entre el talento humano y el
compromiso normativo del personal no docente de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta, Ayacucho — 2021.

OE3

Identificar el nivel de relacion que existe entre el talento humano vy el
compromiso de continuidad del personal no docente de la Universidad

Nacional Auténoma de Huanta, Ayacucho —2021.



28

Capitulo 1

Marco Tedrico

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

(Salazar, 2018) en su investigacion titulada Relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional: un estudio en una entidad publica
ecuatoriana. Su objetivo fue “identificar larelacion entre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional de los colaboradores del Banco del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social”. Su metodologia fue de nivel correlacional,
de disefio no experimental — transeccional, enfoque cuantitativo, poblacion y
muestra conformada por 290 colaboradores, a quienes se les realizd las
encuestas mediante la plataforma Google Drive y se utilizo el cuestionario
como instrumento de investigacion. El estudio encontr6 una relacién positiva
y considerable entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de

los colaboradores del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. Se
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sugiere que la institucion debe elaborar un plan de accion concreto a mediano
y largo plazo para incrementar los niveles de satisfaccion y compromiso

organizacional en los colaboradores.

(Tello, 2018) en su estudio titulado Relacién del compromiso
organizacional con la satisfaccion laboral en la provincia de Tungurahua. Su
objetivo fue relacionar el compromiso organizacional con la satisfaccion
laboral del personal para establecer una propuesta de mejoramiento en la
empresa Mil Boots. Su metodologia tuvo un enfoque cuali-cuantitativo y fue
de tipo basico de nivel descriptivo correlacional, a poblacién y muestra estuvo
conformada por 63 trabajadores de la empresa. El estudio concluye que los
trabajadores de la empresa presentan un compromiso moderado en sus tres
dimensiones (normativo, afectivo y de continuidad) y una satisfaccion laboral
general media. Ademas, se determind que no existe una relacion significativa
entre el compromiso y la satisfaccion laboral de los trabajadores. Los
investigadores sugieren desarrollar y ejecutar précticas saludables que
promuevan el compromiso de los trabajadores y tomar en cuenta otros factores

que puedan ser predictor del compromiso.

(Arcos, 2017) en su tesis titulada La sobrecarga de trabajo y su efecto
sobre el compromiso organizacional en la gerencia de negocios de una empresa
de telecomunicaciones, tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre la sobrecarga laboral y el comportamiento organizacional de los
colaboradores de la Gerencia Nacional de Negocios de la Corporacion

Nacional de Telecomunicaciones CNT EP. Para ello, se aplicaron encuestas a



30

una muestra censal de 349 colaboradores, utilizando una metodologia
cuantitativa. Los resultados mostraron que la sobrecarga laboral es media-baja,
mientras que el nivel de compromiso organizacional es medio, siendo el
compromiso de continuidad el mas evidente y relaciondndose de manera
significativa, se recomendd reducir la carga laboral de los trabajadores para

fomentar el compromiso organizacional.

(Romero, 2017) en su investigacion titulada Compromiso organizacional
de los servidores publicos que se encuentran con contratos ocasionales y con
nombramiento del Ministerio de Relaciones Laborales, tuvo como objetivo
determinar la influencia de las modalidades de contrato ocasional en el
compromiso organizacional de los servidores publicos del Ministerio de
Trabajo. El estudio tuvo un nivel de investigacion descriptivo, tipo basico y de
disefio no experimental - transeccional, utilizando encuestas como aplicadas a
una muestra de 372 trabajadores. Se concluy6 que, a mayor responsabilidad,
mayor es el nivel de formacién de los trabajadores, y que sus compromisos
encontrados no varian significativamente, siendo experimentados de alguna
manera y en distintos niveles por los servidores publicos. Los investigadores
recomendaron aplicar la propuesta de fortalecimiento del compromiso

organizacional elaborada en base a los resultados obtenidos.

2.1.2. Antecedentes Nacionales.

(Céspedes, 2018) en su investigacion titulada Gestidn del talento humano

y compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Maria del
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Valle, se propuso determinar la relacion entre ambas variables en la entidad
mencionada. El estudio fue de nivel correlacional con disefio descriptivo-
correlacional y utiliz6 encuestas y cuestionarios en una muestra de 44
trabajadores de un total de 82 empleados en la entidad. La investigacion
concluye que existe una fuerte relacion entre la gestion del talento humano y
el compromiso organizacional (rs = 0,883), (p=0,000<p=0,05). Se recomendo
que los directivos de la municipalidad desarrollen una gestién de talento
humano centrada en mejorar las competencias profesionales y la ética de los

trabajadores para mejorar su desempefio.

(Aliaga, 2018) en su estudio titulado Gestion del talento humano vy el
compromiso organizacional de los empleados de Interbank Agencia Huacho,
busc6 demostrar la relacion existente entre las variables en cuestion. La
metodologia utilizada fue de tipo descriptivo correlacional con disefio no
experimental transeccional y se aplicaron encuestas a una poblacion
conformada por 30 empleados de la financiera Interbank. Los resultados
indicaron una relacion significativa y positiva entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional, asi como también entre las
habilidades y actitudes y el compromiso organizacional. La recomendacion
principal fue capacitar, supervisar y/o monitorear al personal de Interbank para

mejorar su productividad.

(Hurtado, 2019) en su tesis titulado Gestién del talento humano y
compromiso organizacional en el personal de la Institucion Educativa

particular santa Isabel de Pueblo Libre, buscé establecer la relacion entre las
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variables estudiadas en dicha institucion. El estudio se llevo a cabo mediante
un enfoque observacional, correlacional y transversal, con una poblacion y
muestra de 45 trabajadores y utilizando encuestas para recopilar data. Los
resultados indicaron que mientras la gestién del talento humano es buena
entonces el compromiso de los trabajadores se vera mas fortalecido, asi mismo
se evidencid una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
compromiso normativo organizacional. Como recomendacion, se sugirié la
realizacion de capacitaciones periddicas para fomentar un desempefio

motivador y alcanzar los objetivos institucionales.

(Andrade, 2018) en su tesis titulada La gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en las instituciones de la Red 22 de la UGEL 04
Comas, se plante6 determinar la relacién entre las variables de estudio en
dichas instituciones. El estudio fue de disefio no experimental de corte
transversal, con un enfoque cuantitativo y la poblacion estuvo conformada por
195 docentes de los cuales se tomd una muestra de 130 y, se utilizaron
encuestas y cuestionarios como técnica e instrumento de acopio de datos. El
estudio concluye que existe una relacién significativa y positiva entre la
gestion del talento humano y el compromiso afectivo de los docentes. Se
recomienda que las instituciones realicen talleres vivenciales para fomentar la

identificacién y compromiso del personal con la institucién.

(Vera, 2018) en su investigacion denominada El talento humano y su
influencia en la competitividad de los colaboradores de la Gerencia de

Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la Municipalidad Provincial de
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Huaura, tuvo como objetivo general demostrar de qué manera el talento
humano influye en la competitividad de los colaboradores. Para alcanzar dicho
objetivo se utiliz6 la siguiente metodologia: disefio de investigacion fue no
experimental, transaccional y correlacional, con un enfoque cualitativo y
cuantitativo, la poblacién estuvo conformada por 28 trabajadores (GDYQOT)
de dicha entidad, asimismo, la muestra esta conformado por 28 sujetos de
estudio; como técnica e instrumento de estudio se utilizd las encuestas y el
cuestionario respectivamente. Finalmente, el estudio concluye en lo siguiente:
el talento humano influye significativamente (p=0.002<0.05), con una
correlacién positiva media del 61.1% entre ambas variables, por lo tanto, el
talento humano (capacidades, compromiso y accion) es fundamental e incide
en la competitividad del colaborador y en todo el clima laboral, lo cual afecta
ya se positivamente o negativamente en el resto de los colaboradores. Ante
ello, recomiendan que, continuar realizando talleres dirigidos a los
colaboradores con el fin de reforzar las competencias técnicas y en su

personalidad asertiva, lo que en efecto promoverd mejorar el clima laboral.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Talento Humano

Desde sus inicios la humanidad ha desarrollado diferentes tareas y
actividades donde se observaba la participacion de grupos de personas, quienes
se organizaban para lograr lo que deseaban, es decir satisfacer sus necesidades

y el de la comunidad.
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Pero en ese entonces no se hablaba sobre talento humano, a pesar que tal
vez las personas poseian talento, no lo sabian. Fue entonces que a mediados
del siglo XIX cuando se da inicio a la revolucién industrial, sustituyeron la
mano de obra por maquinarias, y ese hecho fue histérico porque desde la fecha
cambiaron muchas cosas respecto a la direcciéon del talento humano. Los
cambios se suscitaron de inmediato, se evidenciaba la division de trabajo, la
identificacién de factores de produccidn, nace la clase obrera, etc. (Bermudez,

2018).

A raiz de ello, se originaron conflictos entre el trabajador y el “patron”,
dichos conflictos afectaban al clima laboral, lo que provocaba dafios en la salud
fisica y mental de los trabajadores. Por ello, se habilitaron por primera vez
nuevas oficinas denominadas “secretaria de bienestar”, estas oficinas estaban
al pendiente de mantener un buen ambiente de trabajo, para mejorar el

rendimiento de los trabajadores (Bermudez, 2018).

Posterior a ello, se desarrollaron escuelas de la administracion, como la
administracion cientifica, la de relaciones humanas y otros. A partir de ello, al
trabajador ya se le empezaba a dar méas importancia en las organizaciones, lo

cual da lugar a detallar como fue la evolucion del talento humano.

Evolucién del Talento Humano.

La evolucion del talento humano estuvo inmersa en el avance de la

gestién del talento humano o también lo anteriormente lo llamaban
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administracion de recursos humanos. Sin embargo, se vio grandes cambios, y

de acuerdo a ello se dividio en cinco etapas (Cuesta, 2010).

Primera Etapa (1870-1900). El gran cambio que se evidencid en esta
década fue la revolucion industrial, que raiz de ello nace una nueva tendencia,
la organizacion empezaba a dar mayor valor al trabajo realizado, y el
trabajador empezaba a ser mas consciente sobre la retribucion por su trabajo
realizado, por ello, se veia las protestas en contra de las industriales. En efecto,
estos cambios dieron lugar a dar mayor importancia a las condiciones laborales
de los trabajadores (clima laboral) y asi como también a tomar muy en cuenta
la gestién humana en las organizaciones, ya que con ello se lograria crear y

mantener un buen ambiente entre trabajadores y propietarios.

Segunda Etapa (1901-1930). Esta etapa fue marcada por los diferentes
eventos suscitados a nivel mundial, como la primera guerra mundial, la crisis
econodmica de 1929, lo que provocé un gran desastre en la economia mundial.
Estos hechos dieron un nuevo concepto al trabajo, el valor asume un salario,
este valor que actualmente es la contraprestacion, una forma de pagar al
trabajador por sus servicios; por otro lado, se originaba nuevos conceptos de
psicologia y filosofia en el trabajo, quienes desarrollaban el concepto talento

humano.

Tercera Etapa (1931-1960). Después de la crisis econdmica de 1929, el
trabajo seguia siendo mercancia, pero bajo el control del estado, este suceso

dio origen a un sistema comprendidos por tres elementos: el gobierno o el
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estado, empresarios y trabajadores. Posteriormente, ya se veia el surgimiento
de nuevos enfoques a través de escuelas sobre el talento humano, como el que
fue desarrollado por Elton Mayo (escuela de las relaciones humanas), la
escuela del comportamiento, psicologia administrativa, y la teoria de la

contingencia.

Cuarta Etapa (1961-1990). EI hecho que marco a esta etapa es el avance
tecnoldgico y la globalizacion, donde el objetivo de todas las organizaciones
era ser rentables y competitivos. A causa de ello, los especialistas en gestion
del Talento humano, se preocupaban por las capacidades y habilidades de los
trabajadores, no solo eso, también se esmeraban en comprometer y/o
involucrar a los trabajadores en la organizacion, ya que eran conscientes de
que, si lograban controlar ello, entonces la organizacion podra cumplir con los

objetivos preestablecidos.

Quinta Etapa (1991 en adelante). Es la etapa en que actualmente se esta
viviendo, marcada por los cambios constantes contraidos por la globalizacion,
dichos cambios son de tendencia mundial; estos cambios se reflejan en el
aspecto tecnoldgico, social, politico, ambiental, y otros. Todo ello, dieron un
giro de 360° en el talento humano con respecto a la primera etapa de esta
evolucidn; ya que, en estos tiempos, las empresas ofrecen reforzar y desarrollar
las habilidades y capacidades de sus trabajadores para un mejor rendimiento.
Asimismo, el talento humano se enfoca en dar soluciones a los problemas
criticos de la empresa, como: incrementar la cartera de clientes, aumento de la

productividad y mejorar la calidad en el trabajo.
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Aspectos Esenciales del Talento Humano.

Para (Chiavenato, 2009), consta por cuatro puntos:

Conocimientos. es una combinacion de experiencia, habilidades y
valores que nos permite comprender y actuar de manera efectiva en el mundo.
También se refiere al conocimiento como una combinacion de informacion y
comprension, y como una herramienta poderosa para tomar decisiones y
resolver problemas. En resumen, para Chiavenato, el conocimiento es la base

del aprendizaje y del desarrollo personal y profesional.

Habilidades. Es el famoso saber hacer. Mediante las habilidades se
puede resolver problemas o conflictos, permite crear e innovar, ya que se
utiliza y aplica el conocimiento. Es decir, la habilidad es el arte de transformar

el conocimiento en la tangibilidad de un resultado.

Juicio. se refiere a la capacidad de evaluar y tomar decisiones basadas
en informacién y conocimiento. Esto implica analizar diferentes opciones y
elegir la que se considera méas adecuada para alcanzar un determinado objetivo.
El juicio también implica tener la habilidad para anticipar posibles
consecuencias de las decisiones y tomar en cuenta factores externos que
pueden afectar el resultado. En resumen, el juicio es una habilidad clave para
cualquier administrador, ya que le permite tomar decisiones informadas y

estratégicas en el lugar de trabajo.
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Actitud. Consiste en saber hacer que ocurra. Esta muy relacionado a la
accion, actitud emprendedora, innovacion constante, asumir riesgos, dispuesto
al cambio, agregar valor, tener como principio la calidad y con un enfoque a

resultados. Todo esto es lo que lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacion.

Figura 1

La composicion del talento humano

. SABER
HACER
QUE
OCURRA

Actitud Conocimiento

Juicio Habilidad

* SABER
ANALIZAR

Nota: la figura muestra como estd compuesto el talento humano y el

significado de cada uno. (Chiavenato, 2009)

Importancia del Talento Humano.

En la actualidad las organizaciones le dan mucha importancia y saben
diferenciar entre lo que es el talento humano y un trabajador tradicional. Es
decir, el hecho de tener muchos trabajadores en la organizacion no significa
tener muchos talentos. Asi que, es mejor tener pocos trabajadores, pero con
mucho talento, estos son los profesionales claves que toda organizacion

necesita para alcanzar sus objetivos (Jerico, 2008).



39

En seguida se mostrara la diferencia de un trabajador tradicional a un

profesional con talento.

Figura 2

Del trabajador tradicional al profesional talentoso

Trabajador tradicional Profesional con talento

* Lealtad ala Organizacion. « Lealtad a si mismo, su equipo y
» Basqueda de estabilidad. * sus proyectos.
* Nivel medio de confianza. » Pasién por la accién y el
* Plan de Carrera a largo plazo. cambio.
« Enfoque de salario y posicion. * Alto nivel de confianza.
* Le gustaria una vida equilibrada * Espera estar en la empresa poco
* Miedo al cambio. * tiempo.
» Ajuste ala nueva tecnologia. » Enfoque de crecimiento
+ Trabaja muchas horas. personal, oportunidad y dinero.
« Cree que la Direccién es capaz * Demanda una vida equilibrada
* de responder a todo. » Cémodo con el cambio.
» Puede actuar en entornos donde * Uso de la tecnologia como
* se emplee el miedo. segunda naturaleza. (Habito)
* Lema: “Trabaja duro y ten * Prefiere ser juzgado por los
éxito™. resultados.
. Qﬁqe que la Direccion sea
consistente.
» No actia en entornos con
miedo.

» Necesita margen de maniobra
* Lema “Trabaja bien, disfruta
* con tu trabajo y supérate”

Nota: la figura muestra las caracteristicas de un trabajador tradicional y de un

profesional talentoso. (Jericd, 2008, p. 109).

Como se puede evidenciar, un profesional con talento, es indispensable
para la consecucion de los objetivos organizacionales, por ello, la mejor forma

de aprovechar el talento humano es mediante el trabajo en equipo, ya que con
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ello se sumaria esfuerzos y se complementan sus habilidades entre todos los

integrantes del equipo, compensando sus debilidades individuales.

Siendo asi, el area encargada de gestionar el talento humano, “ademas
de cumplir con sus ocupaciones diarias, tienen que garantizar su
administracion, para lograr una ininterrumpida obtencion de datos,
sistematizacion de estructuras, prevision de cambios, entre otras actividades
que permiten a las organizaciones desarrollar con plenitud los objetivos

previstos” (Abril, 2018, p. 26).

Del Talento Individual al Talento Organizativo.

El talento individual se refiere a las habilidades, conocimientos y
experiencia de cada uno de los empleados de una empresa. Cada persona tiene
sus propias fortalezas y debilidades, y es importante reconocer y valorar el

talento individual de cada uno de los miembros del equipo.

El talento organizativo, por otro lado, se refiere a la forma en que la
empresa como un todo utiliza el talento individual de sus empleados para
alcanzar sus objetivos y metas. Esto incluye aspectos como la culturay el clima
laboral de la empresa, la estructura y la comunicacion interna, y la forma en

que se fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion.

Es importante tener en cuenta tanto el talento individual como el talento
organizativo, ya que ambos son necesarios para el éxito de una empresa. El
talento individual de los empleados es la base sobre la que se construye la

empresa, mientras que el talento organizativo es la forma en que se aprovecha
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al méaximo ese talento individual para alcanzar los objetivos de la empresa.

(Alles, Desarrollo del Talento Humano Basado en Competencias, 2007).

Para crear el talento organizativo, hay dos caminos, de acuerdo a lo
propuesto por (Alles, Desarrollo del Talento Humano Basado en

Competencias, 2007):

» En primer lugar, seleccionar profesionales con capacidades y/o
competencias acordes a lo que la empresa necesita o requiera.

» En segundo lugar, generar un entorno organizativo que cree valor
profesional y que motive a los colaboradores a contribuir y a continuar
en la organizacion. Para ello se deberd desarrollar politicas de

retencion.

Figura 3

Factores y politicas para crear talento organizativo

Factores y politicas para crear talento organizativo

Entorno
organizativo
Creacién de valor
al profesional

Profesionales
(capacidades +
compromiso +
accién)

Talento

Creacion del talento 8
organizativo

organizativo

Politicas relacionadas Captacién de profesionales Retencién de los profesionales
con la creacién del (En base a capacidades, al (Dx llando las capacidad:
- | compromiso y a la capacidad reforzando el compromiso
talento organizativo de accion) y fomentando la accién)

Fuente: Jeric6, Pilar, Gestidn del talento, obra citada.

Nota: la figura muestra los factores y politicas que promueven el talento

organizativo. (Jerico, 2008, como se cito en Alles, 2007, p. 27).
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Dimensiones del Talento Humano.

El talento esta compuesto por tres partes fundamentales: capacidades,
compromiso y accion (Jerico, 2008). Y para la presente investigacion, estas

seran las dimensiones de la primera variable.

Primera Dimension Capacidades.

Las capacidades estan comprendidas por los conocimientos, habilidades
y competencias o actitudes. Todo ello constituye el substrato basico del talento
(Jerico, 2008).

Para poner deducir las capacidades de un profesional, se debe tener en
cuenta tres planos muy importantes: los conocimientos, las destrezas y las
competencias.

Figura 4

Capacidades en tres planos

Conocimientos

Destrezzas Capacidades

Competencias

Nota: La figura muestra como esta compuesto las capacidades de una persona.

(Alles, 2007, p. 33).



43

Las tres partes que conforman capacidades de una persona, son muy
importantes, a continuacién, se muestra con ejemplos.

Respecto a: “matematicas aplicadas, estadistica, contabilidad general,
costos, andlisis financieros, normas de calidad, normas contables requeridas
en el pais de incumbencia, softwares especificos, manejo de utilitarios,
idiomas, conocimientos de mercados especificos, macroeconomia,
microeconomia, mantenimiento preventivo, etc.” (Alles, 2007, p. 33)

En caso de este Gltimo, la competencia consiste en las caracteristicas de
la personalidad, acontecidas en comportamientos, que crean un desempefio
exitoso en un puesto de trabajo y esto conduce al crecimiento y desarrollo de
las organizaciones, ya que generan ideas y las implementan, consiguen
clientes, desarrollan los procesos, innovan los productos, prestan los servicio,

evitan los riesgos, entre otras acciones (Alles, 2015).

Segunda Dimensién Compromiso.

Se refiere a la involucracion total, mdximo compromiso. Existen dos
formas de vincularse en el trabajo, es decir, el trabajador que solo llega a
implicarse en sus labores mientras que el otro se involucra en su trabajo. Lo
mejor es involucrase en el trabajo, ya que con ello se estaria logrando el
compromiso total (Jericé, 2008).

El compromiso del trabajador es el empuje para que el personal se
desempefie en su mejor forma la mayor parte de su periodo de permanencia en
la organizacién. Por otro lado, es primordial mencionar que la organizacién
tiene como rol fundamental fortalecer el compromiso de sus colaboradores

(Jerico, 2008).
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Tercera Dimension Accion.

El dltimo ingrediente que conforma el talento humano es la accién. La
disponibilidad y ejecucién en el preciso momento. Bastante relacionado a la
innovacion constante en la organizacion, lo que conlleva a no detenerse, sino
continuar y ubicarse delante de la competencia (Jerico, 2008)

En definitiva, las tres dimensiones ya descritas, se presentara

graficamente, donde refleja la importancia de cada uno.

Figura 5

Los componentes del talento

Desmotivado Dormido

clo

“Consigo”

COMPROMISO

TALENTO

Buenas Intenciones

Talento = Capacidades (conocimientos y habilidades) +
+ Compromiso + Accion

Nota: La figura muestra los tres elementos que compone el talento de un

profesional. (Jericd, 2008, p. 103).

El talento de un profesional requiere de los tres elementos al mismo
tiempo, ya que para llevar a cabo un proyecto es imprescindible sus

capacidades, el compromiso con su trabajo y si actta con celeridad. Por lo
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tanto, esos tres ingredientes del talento se les exige a los profesionales, ya que

ello permite alcanzar los resultados esperados (Jericd, 2008).

2.2.2.Compromiso Organizacional

El compromiso es asumir como propios los objetivos de la organizacion
y desear continuar en dicha organizacion. Asimismo, el compromiso es
bidireccional, porque va de la persona hacia la empresa, y de la empresa hacia
la persona. Es decir, la persona aporta sus conocimientos, habilidades,
destrezas, experiencias, etc. a laempresa, asi como involucrase al maximo para
lograr los objetivos organizacionales; mientras que la empresa crea politicas,
promueve buenas practicas, mejora las relaciones laborales, entre otros. Para

fortalecer el compromiso de sus trabajadores (Jericd, 2008).

El compromiso, para muchas organizaciones, es lo mas dificil y delicado
de gestionar. Esto sucede porque hablar sobre el compromiso del trabajador va
depender de ambas partes, ya que se refiere al grado en que el colaborador se
involucra y/o identifica con una organizacion, con sus objetivos y metas,
ademas tiene el deseo de mantenerse en su trabajo aportando activamente.

(Amords, 2007)

Por otro lado, significa que el trabajador se identifica con la organizacion
donde labora, y por el contrario, un compromiso débil o bajo significa que el
trabajador no se identifica con su trabajo, y solo cumple sus labores por

exigencia del jefe superior u otros factores externos (Amoros, 2007).
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Factores Esenciales del Compromiso Organizacional.

(Araujo y Brunet, 2012) sefialan los siguientes factores:

» El compromiso es el elemento clave para incrementar la productividad
y crear una cultura de rendimiento.

» Una buena relacion entre el jefe y colaborador.

» Que la alta direccién comunique a los trabajadores la vision clara de
coémo alcanzar los objetivos a largo plazo.

» La reputacion de la compafila por su responsabilidad social
corporativa.

» Oportunidades que ofrece la empresa a los trabajadores para crecer
profesionalmente.

» El sentimiento de pertenencia.

Asimismo, es importante conocer cdmo se caracteriza el compromiso y
cual es la diferencia con la sumision, ya que muchos de los gerentes de
unidades encargas de gestion de talento humano, tienden a confundirse con
ciertas actitudes y comportamientos de sus trabajadores, por ello, en seguida

se muestra dicha diferencia.



Figura 6

Diferencia entre sumision o compromiso
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Nota: la figura presenta la diferencia entre compromiso y sumision, las

caracteristicas de cada uno. (Jericg, 2008)

Claves Sobre el Compromiso.

Existen puntos claves que las empresas deberian tomar muy en cuenta,

para aumentar el compromiso de sus colaboradores. Para ello, (Jerico, 2008)

propone lo siguiente:

» Gestion del talento = construccién de compromiso del colaborador con

la organizacién, lo que significa, mantener al trabajador motivado y

que este desee permanecer y aportar a la organizacion. Es necesario

recordar que el compromiso es distinto a la motivacion. Es decir, un

profesional comprometido siempre esta satisfecho, pero no siempre un

profesional satisfecho esta comprometido.
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» No sin estrategia, la gestion de talento humano debe tener como punto
de partida la estrategia de la compafiia, de acuerdo a ello definira la
proposicion de valor del trabajador.

» Es importante que la organizacion se preocupe por el crecimiento del
profesional que desempefia en su empresa; el resultado de crecimiento
se puede ver en tres tipos: crecimiento, separacion o pensar en retirarse
de la compafiia. Solo cuando el resultado es crecimiento, el profesional
estd comprometido.

» Evitar la rotacién del personal, el trabajador que realmente esta
comprometido no es vulnerable a la rotacion, sin embargo, el trabajador
que depende de motivacién extrinseca esta vulnerable a la rotacion.

» Pégame emocionalmente, una forma de retribuir por su trabajo a los
colaboradores mercenarios 0 no comprometidos no es con el salario
emocional, mientras que un trabajador comprometido aparte de la
retribucion econdmica les importa la retribucién emocional.

» Tener en cuenta que el compromiso se crea con la practica y no con

palabras bonitas al trabajador.

Dimensiones del Compromiso Organizacional.

Existen tres formas de compromiso con la organizacion, las cuales son.

Primera Dimension Compromiso Afectivo. Los profesionales que
tienen este tipo de compromiso, sienten orgullo por trabajar en la organizacién

que laboran. Asi como tambien, significa que el empleado se siente
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identificado con la mision, vision y los valores de la compaiiia; en definitiva,
un trabajador que siente un compromiso afectivo ademas del orgullo por
pertenecer a la organizacion, se preocupa por la organizacién cuando esta tiene

problemas (Meyer y Allen, 1991, como se citd en Araujo y Brunet, 2012).

Por otro lado, por como se caracteriza este tipo de compromiso, el
compromiso afectivo es deseable en las organizaciones, ya que indica que los
trabajadores desean continuar laborando alli debido a que sus expectativas han
sido satisfechas. Cuando los colaboradores sienten aprecio y trato como
familia, se comprometen con la organizacién y continGan trabajando alli de
forma estable, lo que puede mejorar su rendimiento y transferir conocimiento.

(Araujo & Brunet, 2012).

Segunda Dimensién Compromiso Normativo. ElI compromiso
normativo se refiere al deber de cumplir las reglas y politicas de la
organizacién, y se experimenta como una conviccion personal y un valor
importante. Los trabajadores lo consideran una necesidad personal y respetarlo
es responsabilidad de cada uno. Si no se cumple, puede haber sanciones
externas e internas, como juicios de valor sobre el comportamiento del
trabajador en la empresa. Este tipo de compromiso es valorado en las
organizaciones y forma parte de la personalidad del trabajador. (Meyer y

Allen, 1991, como se cit6 en Araujo y Brunet, 2012).

Meyery Allen sugieren que el compromiso normativo es importante para
el compromiso organizacional porque los empleados que se comprometen

normativamente se sienten moralmente obligados a cumplir con las normas y
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expectativas de la organizacién, incluso cuando no estdn motivados por un
sentido de identificacién emocional o por la percepcidn de que la organizacion
satisface sus necesidades. Por lo tanto, los empleados que se comprometen
normativamente son mas propensos a permanecer en la organizacion y a
trabajar duro para cumplir con sus responsabilidades, incluso cuando no estan

motivados por factores externos.

Tercera Dimension Compromiso de Continuidad. Este tipo de
compromiso se refiere al reconocer los costos asociados con dejar la
organizacion, es decir, al pasar el tiempo el trabajador percibe
que va haciendo pequefias inversiones en la compafiia, por lo cual espera que
le devuelvan; estas inversiones pueden ser: el plan de
pensiones, de compra de acciones o la liquidacion para cuando se
retire, es decir, el trabajador siente que esta vinculado a ello porque ha

invertido tiempo, dinero y/o esfuerzo en ella.

Aquellos trabajadores que se sienten comprometidos con su
organizacién debido a que piensan que conseguir otro trabajo con las mismas
condiciones seria una pérdida de tiempo los lleva a que tengan un apego mayor
a la organizacion, lo que se traduce en una mayor estabilidad laboral y un
rendimiento minimo aceptable. Este compromiso se caracteriza por ser una
forma de capitalizar la inversion del trabajador en la empresa o abandonarla
en caso de aparecer alguna oportunidad externa (Meyer y Allen, 1991, como

se citd en Araujo y Brunet, 2012).
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En conclusion, este componente del compromiso se refiere a la sensacion
de permanecer en la organizacion debido a una sensacién de deuda hacia la
empresa por haber brindado oportunidades o recompensas valoradas por el
trabajador. Se trata de un sentimiento de obligacion hacia la organizacién que
puede generar una fuerte lealtad y compromiso de continuidad en el trabajador,
aunque su rendimiento pueda no ser el 6ptimo. Este tipo de compromiso se
identifica como una deuda por parte del trabajador hacia la organizacién

(Meyer y Allen, 1991, como se cit6 en Araujo y Brunet, 2012).

2.3. Marco Conceptual (de las variables y dimensiones)

2.3.1. Talento Humano

El talento humano es el conjunto de habilidades, conocimientos,
destrezas y valores que posee una persona y que le permiten desempefiar de
manera efectiva una tarea o actividad. Es el potencial de cada persona para
aprender, crear, innovar y producir resultados valiosos. El talento humano es
un recurso valioso en cualquier organizacion, ya que es el principal factor que
determina el éxito y la productividad de una empresa (Abril, 2018, p. 32).

El talento humano es el conjunto de habilidades, competencias y
conocimientos de una persona que le permiten desempefiar su trabajo de
manera efectiva. Ademas, el talento humano incluye la capacidad de adaptarse
a situaciones nuevas y cambiantes, la creatividad y la capacidad de liderazgo
y trabajo en equipo. Es importante tener en cuenta que el talento humano es un

recurso valioso y esencial para el éxito de una empresa, ya que es a través del
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talento humano que se pueden alcanzar los objetivos de la organizacion

(Chiavenato, 2009, p. 90).

Dimensiones.

Capacidades. Las capacidades es la sumatoria de los conocimientos,
habilidades y competencias o actitudes de una persona, lo cual ayuda a reunir
las condiciones para aprender y cultivar distintos campos, aun asi, si estas

condiciones hayan sido o no utilizadas (Jericd, 2008).

Compromiso. Es una actitud y una disposicién positiva hacia el trabajo
y la organizacion. Es la medida en la que un individuo se implica en su trabajo
y se esfuerza por lograr los objetivos de la organizacién. EI compromiso puede
ser afectado por factores internos como la motivacion, la satisfaccion y la
cultura de la organizacién, asi como por factores externos como el apoyo de la
familia y los comparieros de trabajo. Es importante fomentar el compromiso
de los empleados ya que puede mejorar la productividad y la calidad del
trabajo, asi como la lealtad y la retencion de los empleados (Jericd, 2008, p.

101).

Accion. Para (Jerico, 2008) se conceptualiza en lo siguiente.
e Una iniciativa 0 medida que se toma para lograr un objetivo o resolver
un problema. Por ejemplo, la implementacion de un nuevo sistema de gestion
del rendimiento para mejorar la productividad de los empleados podria ser

una accion.



53

e Una tarea o responsabilidad que se asigna a un empleado o equipo de
trabajo. Por ejemplo, el desarrollo de un nuevo producto podria ser una
accion asignada a un equipo de ingenieros.

o Un comportamiento o conducta que se espera de los empleados en el
lugar de trabajo. Por ejemplo, el cumplimiento de las politicas y
procedimientos de la empresa podria ser una accion esperada de todos los

empleados.

2.3.2.Compromiso Organizacional
(Robbins, 2004) el compromiso organizacional se refleja en la actitud y
el comportamiento de los empleados hacia su trabajo y la organizacion.
Hay varios factores que pueden influir en el nivel de compromiso
organizacional de los empleados, es importante para la organizacion porque
puede mejorar la productividad y la lealtad de los empleados, asi como reducir

la tasa de rotacion de personal.

Dimensiones.

Compromiso Afectivo. Se refiere a la conexidén emocional positiva que
un empleado tiene con su organizacion y a su disposicion para trabajar en
beneficio de la misma debido a la satisfaccion, el orgullo y la lealtad que siente
hacia la organizacion. Los gerentes y lideres organizacionales pueden
fomentar el compromiso afectivo en sus empleados a través de una
comunicacion efectiva, la promocién de una cultura organizacional positiva,

el reconocimiento y la recompensa de los logros de los empleados, y la
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creacion de un ambiente de trabajo satisfactorio y seguro. (Meyer y Allen,

1991, como se citd en Araujo y Brunet, 2012).

Compromiso Normativo. Se refiere a la obligacion moral y ética que
siente el trabajador de cumplir con las normas, reglas y politicas establecidas
por la organizacién. Es un compromiso que se cumple por conviccién propia
y se basa en la sensacion de deber y responsabilidad que el trabajador tiene
hacia la empresa. Ademas, el compromiso normativo también se relaciona con
la necesidad personal del trabajador de respetar su palabra y cumplir con los
compromisos adquiridos. (Meyer y Allen, 1991, como se citd en Araujo y

Brunet, 2012).

Compromiso de Continuidad. EI compromiso de continuidad se refiere
a la responsabilidad que tiene una organizacion para mantener su operacién en
el futuro, asegurando la continuidad de sus servicios, productos y objetivos a
largo plazo. Este compromiso implica una serie de medidas y acciones que
deben ser tomadas para garantizar que la empresa pueda enfrentar y superar
los desafios que se presenten, y que pueda adaptarse a los cambios del entorno
sin interrumpir su actividad. (Meyer y Allen, 1991, como se cité en Araujo y

Brunet, 2012).
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Capitulo 111

Hipotesis

3.1. Hipotesis General

orga

El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso

nizacional del personal no docente de la Universidad Nacional Autonoma de

Huanta, Ayacucho — 2021, es significativa.

3.2. Hipotesis Especificos

HE1

HEZ2.

HES.

. El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
afectivo del personal no docente de la Universidad Nacional Auténoma de

Huanta, Ayacucho — 2021, es significativa.

El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
normativo del personal no docente de la Universidad Nacional Autébnoma de

Huanta, Ayacucho — 2021, es significativa.

El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso de
continuidad del personal no docente de la Universidad Nacional Autdnoma de

Huanta, Ayacucho — 2021, es significativa.



3.3. Variables (definicion conceptual y operacional)
Tabla 1: Operacionalizacién de las variables
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existe entre el talento humano y
el compromiso organizacional
del personal no docente de la
Universidad Nacional Auténoma
de Huanta, Ayacucho — 2021.

Respeto a la organizacién.

Compromiso de
continuidad

Sensacion de obligatoriedad.

Sensacidn de lealtad hacia la institucion.

Cambio de empleo es pérdida.

Inversion de tiempo y esfuerzo hacia la institucion

VARIABLES DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL MEDICION
V1. TALENTO El talento humano se entiende | Esta variable se estudiard en sus | Capacidades v Tiene conocimientos teoricos.
HUMANO como la “capacidad de la | tres dimensiones: Capacidades, v’ Posee conocimientos técnicos.
persona que entiende y | compromiso y accion, por lo que v" Cumple con las habilidades que exige el puesto.
comprende de manera | se formulé quince indicadores v/ Cuenta con experiencias que le ayuden a solucionar los
inteligente la forma de resolver | que daran lugar a disefiar el problemas.
problemas en determinada | instrumento de investigacion v' Posee destrezas que le ayudan cumplir sus labores con éxito.
ocupacion, asumiendo sus | (cuestionario) que permitird | Compromiso v" Se identifica con la institucion y su trabajo.
conocimientos,  habilidades, | establecer el nivel de relacion que v Seinvolucra en los equipos de trabajo. Ordinal
destrezas, experiencias y | existe entre el talento humano y v Fortalecer el compromiso
aptitudes  propias”  (Abril, | el compromiso organizacional v" Aporta al maximo a la institucion.
2018, p. 32). del personal no docente de la
Universidad Nacional Auténoma | Accidn v' Enfoque a obtener resultados
de Huanta, Ayacucho — 2021. v" Control de riesgos
v Promueve la innovacion continua
v" Se adapta a los cambios
v' Asume retos
v/ Actitud proactiva
V2. COMPROMISO | (Robbins, 2004) define al | Esta variable se estudiara en sus | Compromiso v Sentimiento afectivo hacia la institucion.
ORGANIZACIONAL | compromiso organizacional | tres dimensiones: Compromiso | afectivo v/ Compatible con los valores de la institucion.
“como el estado en el que un | afectivo, normativo y de v Sensacion de importancia en la organizacion.
trabajador se identifica con | continuidad, por lo que se v Satisfaccion de las necesidades y expectativas.
una organizacion y sus metas, | formulé quince indicadores que v" Se involucra con la institucién.
y quiere seguir formando | dardn lugar a disefiar el | Compromiso v" Cumplir con las reglas y politicas de la institucion.
parte de ella” (p. 72) instrumento  de investigacién | normativo v' Permanecer en la institucién por conviccion
(cuestionario) que permitird v" Renunciar a la institucién es incorrecto.
establecer el nivel de relacion que v’ Sensacion de gratitud hacia la institucion. Ordinal
v
v
v
v
v
v

Permanecer periodos largos en la institucion.

Nota: La tabla muestra la operacionalizacion de las dos variables, sus dimensiones e indicadores correspondientes. Elaboracion prop




S7

Capitulo IV

Metodologia

4.1. Método de Investigacion

Investigacion Cientifica.

Es un proceso sistematico, empirico y critico que se lleva a cabo con el fin de
obtener informacion relevante y confiable acerca de algin fendmeno o problema de
interés en una determinada area del conocimiento. Este proceso implica la
formulacién de preguntas o hipotesis, la recoleccidn y andlisis de datos mediante la
aplicacion de meétodos y técnicas adecuados, y la interpretacién y comunicacion de

los resultados obtenidos. (Arias, 2012, p. 22).

Asimismo, el autor revela que para ser una investigacion cientifica el método
que deberia utilizar es el método cientifico, ya que los resultados que se obtenga

seran veridicos y sera sujeto a comprobacion.

Método general de investigacion.
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El método general que se utilizara es el método cientifico, para (Arias, 2012),
es un conjunto de pasos rigurosos y sistematicos que se utilizan para obtener
conocimiento valido y confiable acerca de algin fenémeno o problema de interés en
una determinada area del conocimiento, mediante la aplicacién de técnicas y
herramientas apropiadas y la utilizacion de un enfoque objetivo y sistematico en la

recoleccion y analisis de datos para la formulacion de una hipétesis.

Y para la investigacion sera de gran ayuda, ya que el objetivo que el estudio ha

formulado, solo se podra lograr con la contrastacion o prueba de hipotesis.

Métodos Especificos

El método hipotético deductivo, este método hace posible establecer las

hipétesis, comprobarlas y refutarlas, ya que esta inmerso en el método cientifico.

El método estadistico, sera muy Util para la investigacién, ya que a través de ello
se podra aplicar las estadistica inferencial y descriptiva; asimismo, este método es

Optimo para estudios con enfoques cuantitativos.

4.2.Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion corresponde a ser basico, ya que la finalidad de la
investigacion es construir un nuevo conocimiento que aporté a la comunidad
cientifica, enriqueciendo data ya existente sobre el tema. Asimismo, de acuerdo a

(Valderrama, 2015) la investigacion basica, pura o fundamental, es un tipo de
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investigacion cientifica que tiene como objetivo principal la generacion de
conocimiento tedrico y conceptual sobre algin fenémeno o problema de interés en
una determinada area del conocimiento, sin necesariamente buscar su aplicacién

practica inmediata.

Nivel de Investigacion

Respecto al nivel de investigacion, corresponde a ser relacional, ya que tiene
como objetivo general establecer el nivel de relacion entre las variables desarrolladas

y estudiadas para este trabajo de investigacion.

A esto refuerza (Arias, 2012) quien afirma q el nivel de investigacion relacional
es aquel que se enfoca en la identificacion y analisis de las relaciones entre dos o
mas variables. Este nivel de investigacion busca establecer la existencia de una
relacion de causay efecto entre las variables estudiadas, y se enfoca en la explicacion
de los fendmenos estudiados. Ademas, el autor sefiala que para realizar estos estudios
primero se miden las variables por separado, en seguida, a través de hipdtesis
relacionales y la aplicacion de medidas correlacionales de estadistica, se estima los

resultados.

Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion al cual corresponde es no experimental de corte
transversal o transeccional. Al ser un estudio no experimental, es un tipo de disefio

de investigacion que no implica la manipulacion deliberada de las variables
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independientes. En este tipo de disefio, el investigador no tiene control directo sobre
las variables independientes y no las manipula, sino que se limita a observar y
describir las relaciones entre las variables tal como ocurren naturalmente en su

entorno. (Hernandez, et al., 2014, p. 185).

Asimismo, la investigacidn fue de corte transversal o transeccional, ya que se
enfoca en la observacion y descripcién de las variables en un momento especifico
en el tiempo. En este tipo de diserio, el investigador recolecta datos de las variables
de interés en un solo momento del tiempo, y utiliza métodos y técnicas estadisticas

para identificar las relaciones entre las variables. (Hernandez, et al., 2014, p.187).

Es asi, que a continuacion se presenta el esquema para un disefio de

investigacion de nivel correlacional.

w
.

O—~—0

M= muestra
O1= observacion de la V1
O2= observacion de la V2

R= Relacion

4.5. Poblacion y Muestra
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4.5.1.Poblacion.

Para mayor conocimiento sobre a lo que se refiere poblacion en la
investigacion, citamos a (Hernandez, et al., 2014), quien define como el
conjunto completo de elementos que cumplen con ciertas caracteristicas
definidas por el investigador. Estos elementos pueden ser personas, animales,
objetos, eventos, entre otros, dependiendo del area de estudio y los objetivos

de la investigacion.

En relacion a esa definicidn, para la presente investigacion se trabajo con
una poblacién conformada por 68 personal no docente de la Universidad
Nacional Autonoma de Huanta, a continuacion, se muestra a detalle la

distribucion por niveles o jerarquias.

Tabla 2

Distribucion de la poblacién.

Cargos Total
Jefaturas y cargos de responsabilidad 30
Especialistas 06
Asistentes 19
Personal técnico 03
Chofer y personal de seguridad 10
Total 68

Nota: La tabla muestra el total de la poblacién distribuidos por niveles.

Universidad Nacional Auténoma de Huanta.
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4.5.2. Muestra.

Debido a que el tamafio de la poblacién es pequefio, se utiliz6 el total de
la poblacion para realizar el estudio, este hecho es llamado muestra censal. Es
decir, el tamafio de la poblacién es igual al tamafio de la muestra, por ello
estuvo constituida por los 68 trabajadores no docentes de la Universidad

Auténoma de Huanta.

4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

4.6.1. Técnicas de Recoleccidon de Datos.

Se utilizd son las encuestas, ya que es la técnica mas usada por la mayoria
de los investigadores, por su efectividad en el acopio de datos. Siendo asi, para

presente investigacion tuvieron dos encuestas, una por cada variable.

4.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos.

De acuerdo a (Arias, 2012), el cuestionario es un conjunto de preguntas
gue se presentan a una persona o a un grupo de personas con el fin de obtener
informacion o conocimiento sobre algin tema en particular. Los cuestionarios
pueden ser utilizados para diversos propdsitos, como para realizar encuestas
de opinion, evaluar el conocimiento de una materia, 0 medir las actitudes o
preferencias de las personas. Los cuestionarios pueden ser administrados de

manera presencial o a través de medios electronicos, y pueden ser
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estructurados o no estructurados, dependiendo del propésito y la metodologia

de la investigacion.

Asimismo, de acuerdo al mismo autor, el cuestionario de preguntas viene
a ser aquellas que establecen previamente opciones de respuesta. Dichas
opciones de respuesta se clasifican en dicotdmicas (aquellas que tienes dos
opciones de respuesta) y la otra de seleccion simple, para esta ultima tiene

varias opciones de respuesta, pero el encuestado solo elige una.

En la investigacion presente, se disefio el cuestionario para cada variable
de estudio, ambos instrumentos estuvieron conformadas por quince items o
enunciados que dieron lugar a cinco opciones de respuesta por cada uno,
opciones de seleccion simple (escala tipo Likert), donde: (1) Nunca, (2) Casi

nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre.

Nivel de Confiabilidad de los Instrumentos. Como se sabe el nivel de
confiabilidad de un instrumento corresponde al grado en que su aplicacion de
forma repetida en un mismo sujeto, se obtendra resultados iguales o similares.
Esto posibilita obtener resultados exactos, por ello, el nivel de confiabilidad
aceptado es entre el rango alto y muy alto. A continuacion, se muestra los
criterios de interpretacion del coeficiente mas utilizado para estimar la

fiabilidad de los instrumentos:
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Tabla 3

Criterios Interpretacion del Coeficiente del Alfa de Cronbach.

Rango Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Nota: La magnitud aceptada de fiabilidad es de alta a muy alta. (Ruiz, 2013)

Por tanto, para estimar la fiabilidad de los instrumentos se realizd una prueba

piloto donde participaron 20 colaboradores de la Institucion.

Tabla 4

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

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

Confiabilidad de Instrumento sobre Talento Humano. En la siguiente

tabla se muestra el puntaje de fiabilidad del instrumento primero.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,766 15
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El puntaje obtenido es a=0.766 encontrandose entre (0.61 a 0.80) lo cual
se interpreta como un nivel de confiabilidad alto, siendo asi, se considera como

aceptable la aplicacion del instrumento a la muestra determinada.

Confiabilidad del Instrumento sobre Compromiso Organizacional. En

la siguiente tabla se muestra el puntaje de fiabilidad del segundo instrumento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,748 15

El puntaje obtenido es a=0.748 encontrandose entre (0.61 a 0.80) lo cual
se interpreta como un nivel de confiabilidad alto, por consiguiente, se
considera como aceptable la aplicacion del instrumento a la muestra

determinada.

4.7. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

El procesamiento de la data se efectué mediante el programa SPSS version 26,
de ddnde fue factible hallar indices de ajuste, asi como el alfa de Cronbach para
medir la confiablidad de los instrumentos (cuestionarios de cada variable).

En la investigacion se emplearon dos tipos de estadistica: descriptiva e
inferencial. La estadistica descriptiva permitio describir los resultados a través de
tablas y figuras obtenidas con el programa SPSS V26. Por su parte, la estadistica
inferencial se utilizo para contrastar las hipétesis mediante el uso del coeficiente de

correlacién més adecuado.
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4.8. Aspectos Eticos de la Investigacion

A lo largo del proceso de investigacion se considero la importancia de respetar
la autoria de los materiales bibliograficos consultados, ademas de mantener la
confidencialidad de los datos proporcionados por la Unidad de Analisis, en este caso
la Universidad Nacional Autdbnoma de Huanta. En resumen, para el desarrollo de
esta investigacion los principales principios éticos que se tuvo en cuenta, son los

siguiente:
Respeto.

El respeto a los entrevistados de la Universidad Autébnoma de Huanta-
Ayacucho, protegiendo su autonomia y voluntad de participar o no en la presente

investigacion.
Beneficencia.

La beneficencia, es decir de ninguno modo causo perjuicio alguno por el

contrario aport6 con diversos beneficios.
Justicia.

Porque contribuyo a las instituciones de educacion superior y familias ya que
fue posible conocer la relevancia de la cultura institucional y compromiso
organizacional, y por tanto aporté a la evaluacién del manejo y decisiones que

actualmente estan a cargo de los directivos de la Institucion.
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Capitulo V

Resultados

En este capitulo se presentara la descripcion de resultados de las variables y sus

dimensiones, asi como también la verificacion de hipotesis.

En cuanto a la descripcion de resultados se iniciara con la primera variables Talento
humano y sus dimensiones en el siguiente orden: Capacidades, compromiso y accion;
seguido a ello, se describiran los resultados de la variable Compromiso organizacional y
sus dimensiones: Compromiso afectivo, normativo y de continuidad. Dichos resultados
seran presentados mediante tablas y figuras, la cuales son reflejo de los datos acopiados

a través de las encuestas, organizados y procesados mediante el Spss v26.

Respecto a la verificacion o contraste de hipotesis, se empled el coeficiente de
correlacion rho de Spearman (rs), ya que es apropiada para variables con un nivel de

medicion de datos ordinales por rangos.

Con todo ello, fue factible realizar el analisis y discusion de resultados obtenidos.

Siendo asi se presenta lo siguiente:
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5.1. Descripcién de Resultados
Respecto a la primera variable Talento humano y sus dimensiones: Capacidades,
compromiso y accion; se obtuvo:

Tabla 5

Puntos porcentuales (p.p.) primera variable Talento Humano
Talento humano

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
7alido Nunca 2 2.9 29 2.9
Casi nunca 6 8.8 8.8 11.8
A veces 26 38.2 38.2 50,0
Casi siempre 18 26,5 26,5 76,5
Siempre 16 23.5 235 100.0

Total 68 100.0 100.0

Nota: Elaboracion personal - aplicacion de las encuestas
Figura 7

Puntos porcentuales (p.p.) de la primera variable Talento Humano

Talento_humano

40

Porcentaje

Casi nunca A veces Siempre

Talento_humano

Nota: Representacion grafica de los datos presentados en la tabla 5.
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Descripcion e Interpretacion. En cuanto a la tabla 5 y figura 7, se obtuvo lo
siguiente:

Del total de encuestados sobre el talento humano se encontrd que el 2.9% (2)
revelan que la casa de estudios superior nunca se preocupa en fortalecer el talento
humano, asimismo, el 8.8% (6) manifiestan que casi nunca lo hacen, mientras que el
38.2% (26) sefalan que a veces suelen hacerlo, por otro lado, el 26.5% (18) afirman
que lo hace casi siempre y por ultimo el 23.4% (16) indican que siempre lo hace.
Con todo lo mencionado en lineas anteriores percibimos que el personal que no se
desempefia como docente, considera que dicha institucion solo a veces se esfuerza
en impulsar el desarrollo del talento humano, por lo que, presentan limitaciones en
su capacidad para resolver problemas, asi como también en las habilidades, destrezas
y aptitudes.

Tabla 6

Puntos porcentuales (p.p.) de Capacidades

Capacidades

Escala final Porcentaje Porcentaje

Escala inicial Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Nunca Muy 2 29 2.9 2.9

ineficiente

Casi nunca ineficiente 14 20,6 20,6 235
A veces Poco Eficiente 15 22,1 22,1 45,6
Casi siempre Eficiente 24 353 35.3 80,9
Siempre Muy eficiente 13 19.1 19.1 100.0

Total 68 100.0 100.0
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Figura 8

Puntos porcentuales (p.p.) de Capacidades

Capacidades

40

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Capacidades

Nota: Representacion grafica de los datos presentados en la tabla 6.

Descripcion e Interpretacion. En cuanto a la tabla 6 y figura 8, se puede
apreciar lo siguiente:

A todos los encuestados sobre capacidades del talento humano se encontro que
un 2.9% (2) demostraron tener capacidades muy ineficientes, mientras que el 20.6%
(14) sefialan que sus capacidades son ineficientes, por otro lado, el 22.1% (15)
detallan que son poco eficiente, asi como también el 35.3% (24) afirman ser
eficientes y por ultimo el 19.1% (13) indican que son muy eficientes. Por ende, en
base a estos resultados percibimos que el personal que no se desempefia como
docente, posee capacidades que hacen posible su desenvolvimiento eficiente en sus
puestos de trabajado, ya que cuentan con conocimientos teoricos y practicos
relacionados a sus funciones, sin embargo, persisten dificultades en desarrollar

ciertas habilidades competencia de su area.




Tabla 7

Puntos porcentuales (p.p.) de compromiso

Compromiso

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
7alido Nunca 1 1.5 L.5 L5
Casi nunca 14 20,6 20.6 22,1
A veces 24 353 353 574
Casi siempre 26 382 382 95.6
Siempre 3 4.4 4.4 100.0

Total 68 100,0 100.0
Figura 9

Puntos porcentuales (p.p.) de la dimension compromiso

Compromiso

Porcentaje

A veces

MNunca Casi nunca

Casi siempre Siempre

Compromiso

Nota: Representacion grafica de los datos presentados en la tabla 7.

Descripcion e Interpretacion. Respecto a la tabla 7 y figura 9, se puede
apreciar lo siguiente:

Del total de trabajadores encuestados sobre el compromiso del talento humano
se encontro que el 1.5% (1) manifiestan que nunca estuvieron comprometidos con la

institucion, mientras que el 20.6% (14) sefialan que casi nunca lo estuvieron, por otro
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lado, el 35.3% (24) revelan estarlo a veces, asi como también el 38.2% (26) afirman

estarlo casi siempre y finalmente solo 4.4% (3) consideran que siempre estan

comprometidos. De acuerdo a estas afirmaciones percibimos que el personal que no

se desempefia como docente, casi siempre sienten estar comprometidos con la casa

de estudios superior, ya que se preocupan por revolver los problemas que aqueja a

la institucidn, se involucran en los equipos de trabajo y se identifican con sus labores.

Tabla 8

Puntos porcentuales (p.p.) de accion

Accion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
7alido Nunca 3 4.4 4.4 44
Casinunca 9 13,2 13.2 17.6
A veces 17 25,0 25,0 42.6
Casi siempre 27 39.7 39.7 82,4
Siempre 12 17.6 17.6 100.0

Total 68 100,0 100,0

Figura 10

Puntos porcentuales (p.p.) de la dimension accion

Accién

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Accion

Siempre

Nota: Representacion grafica de los datos presentados en la tabla 8.
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Descripcion e Interpretacion. De acuerdo a lo observado en la tabla 8 y figura
10, se puede apreciar lo siguiente:

Del 100% de trabajadores no docentes, quienes fueron encuestados sobre la
accion del talento humano, se hallé que el 4.4% (3) de estos sefialan que nunca
realizan sus labores con efectividad y creatividad, mientras que el 13.2% (9)
manifiestan que casi nunca lo realizan, asi como también, el 25.0% (17) revelan
realizarlo a veces, por otro lado, el 39.7% (27) afirman que casi siempre lo realizan
y finalmente 17.6% (12) consideran que siempre realizan sus labores con
efectividad. Por tanto, en base a estos resultados descritos, percibimos que el
personal que no se desempefia en el cargo de docente de la casa de estudio superior
casi siempre realizan sus labores con efectividad y creatividad, asumiendo retos,
esforzandose en innovar continuamente, adaptacion a los cambios y otros.

En cuanto a la segunda variable Compromiso organizacional y sus dimensiones
se obtuvo valores, los cuales seran presentados en el siguiente orden: compromiso

afectivo, normativo y de continuidad.

Tabla 9

Puntos porcentuales (p.p.) segunda variable Compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 88 88 8,8
Casinunca 9 13.2 13.2 22,1
A veces 25 36.8 36.8 58.8
Casi siempre 15 22.1 22.1 80,9
Siempre 13 19.1 19.1 100,0

Total 68 100.0 100.0
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Figura 11

Puntos porcentuales (p.p.) segunda variable Compromiso organizacional

Compromiso_organizacional

40

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Compromiso_organizacional

Nota: Representacion grafica de los datos presentados en la tabla 9.

Descripcion e Interpretacion. En base a lo observado en latabla 9 y figura 11,
se puede apreciar lo siguiente:

Del total de trabajadores encuestados (personal no docente de la Universidad
Nacional Auténoma de Huanta) sobre el compromiso organizacional, se identifico
que el 8.8% (6) de estos indican que nunca se han sentido comprometidos con la
entidad, por otro lado, el 13.2% (9) manifiestan que casi nunca lo estuvieron,
mientras que el 36.8% (25) sefialan haberlo estado a veces, sin embargo, el 22.1%
(15) afirman que casi siempre lo estuvieron y por ultimo, el 19.1% (13) consideran
que siempre estdn comprometidos con la institucion. De acuerdo a estos resultados,
se puede afirmar que el mayor nimero de personal no docente de la casa de estudio
superior a veces demuestran estar comprometidos con la institucién, esto se muestra
por lo general en situaciones de conflicto o problemas de poca gravedad en la
institucién, ya que si los problemas son muy graves el compromiso de dichos

trabajadores se ve debilitado.
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Tabla 10
Puntos porcentuales (p.p.) de Compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 7.4 7.4 74
Casinunca 14 20.6 20.6 27.9
A veces 29 42.6 42,6 70.6
Casi siempre 16 23.5 23.5 94.1
Siempre 4 5.9 5.9 100.0

Total 68 100.0 100,0

Figura 12

Puntos porcentuales (p.p.) de Compromiso afectivo

Compromiso_afectivo

a0

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Compromiso_afectivo

Nota: Representacion grafica de los datos presentados en la tabla 10.

Descripcion e Interpretacion. De acuerdo a lo observado en la tabla 10 y figura
12, se puede apreciar:

A los encuestados (personal no docente de la Universidad Nacional Auténoma

de Huanta) sobre el compromiso afectivo, se pudo identificar que el 7.4% (5)
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manifestaron que nunca tuvieron un vinculo afectivo con la institucién, asimismo, el
20.6% (14) consideran que casi nunca lo estuvieron, mientras que el 42.6% (14)
sefialan haberlo tenido a veces, asi como también, el 23.5% (16) indican que casi
siempre lo estuvieron y por ultimo, el 5.9% (4) revelan que siempre sienten este tipo
de compromiso con la institucion. En definitiva, de acuerdo a los resultados descritos
en lineas anteriores se puede decir que el mayor nimero del personal no docente de
la casa de estudio superior a veces sienten estar comprometidos afectivamente con
la institucidn, ya que consideran tener un vinculo sentimental con la misma, por lo

que piensan permanecer laborando.

Tabla 11

Puntos porcentuales (p.p.) de compromiso normativo

Compromiso normativo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 2.9 29 29
Casinunca 3 4.4 4.4 7.4
A veces 11 16,2 16.2 235
Casi siempre 17 25,0 250 48.5
Siempre 35 51,5 51.5 100.0

Total 68 100.0 100.0
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Figura 13

Puntos porcentuales (p.p.) de compromiso normativo

Compromiso_normativo

60

a0

40

30

Porcentaje

20

Munca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Compromiso_normativo

Nota: Representacion grafica de los datos presentados en la tabla 11.

Descripcion e Interpretacion. Segun a lo presentado en la tabla 11y figura 13,
se puede apreciar lo siguiente:

Al total de encuestados (personal no docente de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta) sobre el compromiso normativo, se pudo identificar que el
2.9%(2) sefialaron que nunca experimentaron este tipo de compromiso, de igual
manera, el 4.4% (3) manifiestan que fue casi nunca, mientras que el 16.2% (11)
indicaron que a veces, asi como también, el 25.0% (17) expresaron que casi siempre
y por ultimo, el 51.5% (35) opinan que siempre han sentido este tipo de compromiso
con la institucion. En definitiva, por lo detallado anteriormente se puede decir que,
la mayoria del personal no docente de la casa de estudio superior siempre sienten
este tipo de compromiso (normativo) con la institucion, ya que muchos de ellos
permanecen laborando por conviccidn, tienen una sensacion de gratitud (respeto +

lealtad), respeta las reglas y politicas de la institucién, otros.
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Tabla 12

Puntos porcentuales (p.p.) de compromiso de continuidad
Compromiso continuidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Viélido Nunca 5 7.4 7.4 7.4
Casinunca 10 14,7 14.7 22.1
A veces 27 39.7 39.7 61.8
Casi siempre 13 19.1 19.1 80.9
Siempre 13 19,1 19,1 100,0

Total 68 100.0 100.0

Figura 14

Puntos porcentuales (p.p.) de compromiso de continuidad

Compromiso_conitnuidad

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Compromiso_conitnuidad

Nota: Representacion grafica de los datos presentados en la tabla 12.

Descripcion e Interpretacion. En relacién a lo presentado en la tabla 12 y
figura 14, se puede apreciar:

Del 100% de sujetos evaluados (personal no docente de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta) sobre el compromiso de continuidad, se pudo identificar que

el 7.4%(5) expresaron que nunca han sentido este tipo de compromiso, asi como
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también, el 14.7% (10) manifiestan que fue casi nunca, mientras que el 39.7% (27)
revelaron que fue a veces, sin embargo, el 19.1% (13) sefialaron sentirlo casi siempre
y finalmente, el 19.1% (13) opinan que siempre tienen una sensacion de compromiso
por gratitud con la institucién. Por tanto, de acuerdo a estas afirmaciones percibimos
que el personal que no se desempefia en el cargo de docente de la casa de estudio
superior a veces tienen la sensacion de compromiso de continuidad con dicha
institucién, ya que por lo general dichos trabajadores sienten gratitud o
agradecimiento hacia la institucion, por recibir algun tipo de contraprestacion o
beneficio por parte de ella, por lo que prefieren permanecer laborando por largos

periodos.

Contraste de Hipotesis

En cuanto a la verificacion de las hipotesis se utilizo el coeficiente de
correlacion rho de Spearman, que mediante la prueba “p” valor se logré realizar
dicha verificacion; por ello a continuacion se muestra:

Tabla 13

Baremo de interpretacion del Rho de Spearman (rs)

Valor Significado
+/- 0.81 a1.00 Correlacion positiva y negativa perfecta
+/- 0.61 a0.80 Correlacion positiva y negativa muy fuerte
+/-0.41 a0.60 Correlacion positiva y negativa fuerte
+/-0.21 a0.40 Correlacion positiva y negativa moderada
+/-0.01 a0.20 Correlacion positiva y negativa débil

0.00 No existe correlacion entre las variables
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Nota: La tabla muestra el significado de los valores de la “rs” ordenados por rangos.
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

Siendo asi, el contraste de las hipdtesis se realizard en el siguiente orden:
Contraste de la Hipotesis general y en seguida el contraste de las Hipotesis

especificas 1,2y 3.

5.2.1.Contraste de la Hipdtesis General

Hipotesis General (HG).

El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
organizacional del personal no docente de la Universidad Nacional Auténoma
de Huanta, Ayacucho — 2021, es significativa.

Tabla 14

Correlacion entre Talento humano y compromiso organizacional.

Correlaciones
Talento Compromiso
humano organizacional
Rho de Talento Coeficiente de 1,000 3017
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) : ,013
N 68 68
Compromiso  Coeficiente de 3017 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 013 :
N 68 68

*_La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion. De acuerdo a la tabla 14, el coeficiente rho de Spearman

encontrado fue 0.301, a un nivel de significancia maximo 5% (0.05 bilateral)
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(p=0.013 < a= 0.05), lo cual indica que el resultado es significativo, ademas,
se puede decir que dicha relacion es positiva moderada.

Prueba Estadistica “p” Valor.
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Planteamiento de la Hipotesis Estadistica.

Ho: El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
organizacional del personal no docente de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta, Ayacucho — 2021, no es significativa. (rs=0)

Ha: El nivel de relacién que existe entre el talento humano y el compromiso
organizacional del personal no docente de la Universidad Nacional
Autonoma de Huanta, Ayacucho — 2021, es significativa. (rs#0)

Nivel de Significancia.

Nivel de significancia calculada o =0.05
Calculando el punto critico de la “rs” aun a =0.05y n = 68 €s r critico = 0.235

Calculo estadistico.
De acuerdo a lo presentado en la tabla 14 se obtuvo que la rs” calculada
es rs=0.301; asimismo, el punto critico de la “rs” hallado es r critico = 0.235
Por tanto, teniendo estos datos estadisticos, procederemos a comparar la “rs”
calculada con el punto critico de la “rs”.

Figura 15

Célculo de la “rs” calculada y el punto critico de la “rs”

%
Regipn de
acion

0 0.235 0.301

Nota: Propia segun reportes del SPSS.
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Toma de Decisién.

En relacion a la figura presentada anteriormente, el resultado es la
siguiente: rs es 0.301 > r critico 0.235 esto indica que la “rs” calculada cae
dentro de la zona de rechazo; en tanto, se afirma rechazar la hipétesis nula (Ho)
y aceptar la hipotesis alterna (Ha) con un nivel de significancia maximo de
0.05 (5%).

Conclusién Estadistica.

La relacion entre el talento humano y el compromiso organizacional del
personal no docente de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta en el
periodo 2021 es significativa. Se encontr0 que dicha relacion es
moderadamente positiva, lo que indica que, si el talento humano disminuye, el
compromiso organizacional del personal de la institucion educativa también

se vera afectado de alguna manera.

5.2.2.Contraste de las Hipdtesis Especificas
Hipdtesis Especifica 1.
El nivel de relacién que existe entre el talento humano y el compromiso
afectivo del personal no docente de la Universidad Nacional Auténoma de

Huanta, Ayacucho — 2021, es significativa.
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Tabla 15

Correlacion entre Talento humano y compromiso afectivo.

Correlaciones
Talento Compromiso
humano afectivo
Rhode  Talento Coeficiente de 1,000 4627
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 68 68
Compromiso Coeficiente de 4627 1,000
afectivo correlacion
Sig. (bilateral) ,000 i
N 68 68

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

Interpretacion. De acuerdo a lo fijado en la tabla 15, el coeficiente rho

de Spearman encontrado fue 0.462, a un nivel de significancia maximo 1%

(0.01 bilateral) (p=0.000 < a= 0.01), con ello se afirma que el resultado es

significativo, asi como también, se puede decir que dicha relacién se da a un
nivel positivo fuerte.

Prueba Estadistica “p” Valor. En seguida se realiza la prueba de hipotesis

en cinco pasos.

a) Planteamiento de la Hipotesis Estadistica.

Ho: El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
afectivo del personal no docente de la Universidad Nacional Auténoma
de Huanta, Ayacucho — 2021, no es significativa. (rs=0)

Ha: El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
afectivo del personal no docente de la Universidad Nacional Auténoma

de Huanta, Ayacucho — 2021, es significativa. (rs#0)
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b) Nivel de Significancia.

Nivel de significancia calculada a.=0.01

Calculando el punto critico de la “rs” aun 0. =0.01 y n = 68 es r critico = 0.307

c) Calculo estadistico.

En relacion a lo presentado en la tabla 15 se obtuvo que la rs” calculada
es rs=0.462; asimismo, el punto critico de la “rs”” encontrado es r critico= 0.307
Por tanto, teniendo estos datos estadisticos, procederemos a comparar la “rs”
calculada con el punto critico de la “rs”.

Figura 16

Calculo de la “rs” calculada y el punto critico de la “rs”

%
Regipn de
aceptacion
8 Ho

0 0.307 0.462

Nota: Propia segun reportes del SPSS.

d) Toma de Decision.
En relacion a la figura presentada anteriormente, el resultado es la
siguiente: rs es 0.462 > r critico 0.307 esto indica que la “rs” calculada cae

dentro de la zona de rechazo; en tanto, se afirma rechazar la hipétesis nula (Ho)
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y aceptar la hipotesis alterna (Ha) con un nivel de significancia maximo de

0.01 (1%).

e) Conclusion Estadistica.

Existe una relacion significativa entre el talento humano y el
compromiso afectivo del personal no docente de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta en el periodo 2021. Se encontrd que dicha relacién es
fuertemente positiva, lo que sugiere que, si la institucion se enfoca en
desarrollar el talento humano, el compromiso afectivo del personal se

fortalecera.

Hipotesis Especifica 2.

El nivel de relacién que existe entre el talento humano y el compromiso
normativo del personal no docente de la Universidad Nacional Autonoma de
Huanta, Ayacucho — 2021, es significativa.

Tabla 16

Correlacion entre Talento humano y compromiso normativo.

Correlaciones
Talento Compromiso
humano normativo
Rho de Talento Coeficiente de 1,000 4967
Spearman  humano correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 68 68
Compromiso Coeficiente de 496 1,000
normativo correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 68 68

*# La correlacion es significativa en el mvel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion. Segun a lo fijado en la tabla 16, el coeficiente rho de
Spearman encontrado fue 0.496, a un nivel de significancia maximo 1% (0.01
bilateral) (p=0.000 < a= 0.01); dichos valores reflejan la significancia de los
resultados, asi como también, se puede decir que la mencionada relacién se da
a un nivel positivo fuerte.

Prueba Estadistica “p” Valor. A continuacion, se realiza la prueba de

hipétesis en cinco pasos.

a) Planteamiento de la Hipdtesis Estadistica.

Ho: El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
normativo del personal no docente de la Universidad Nacional Auténoma
de Huanta, Ayacucho — 2021, no es significativa. (rs=0)

Ha: El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
normativo del personal no docente de la Universidad Nacional Autbnoma

de Huanta, Ayacucho — 2021, es significativa. (rs#0)

b) Nivel de Significancia.

Nivel de significancia calculada o =0.01

Calculando el punto critico de la “rs” a un a=0.01y n = 68 es r critico = 0.307

¢) Calculo estadistico.

En relacion a lo presentado en la tabla 16 se obtuvo que la rs” calculada
es rs=0.496; por otro lado, el punto critico de la “rs” hallado es r critico = 0.307
Por tanto, teniendo estos datos estadisticos, procederemos a comparar la “rs”

calculada con el punto critico de la “rs”.
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Figura 17

“«“ ”»

Calculo de la “rs” calculada y el punto critico de la “rs

99%
Regipn de
aceptacion
del

0 0.307 0.496

Nota: Propia segun reportes del SPSS.

d) Toma de Decision.

Por lo mostrado en la figura anterior, el rs es 0.496 > r critico 0.307 esto
indica que la “rs” calculada cae dentro de la zona de rechazo; en tanto, se
afirma lo siguiente: se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis

alterna (Ha) con un nivel de equivocacion maximo de 0.01 (1%).

e) Conclusion Estadistica.

El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
normativo del personal no docente de la Universidad Nacional Auténoma de
Huanta, Ayacucho en el periodo 2021, es significativa. Ademas, se constatd
que dicha relacién se da a un nivel positiva fuerte, lo cual quiere decir que es

una relacion directa, por lo que, se afirma mientras la casa de estudios superior
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impulsa reforzar el talento humano se reflejard un mayor compromiso

normativo del personal no docente de dicha instituciéon.

Hipotesis Especifica 3.

El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
de continuidad del personal no docente de la Universidad Nacional Auténoma
de Huanta, Ayacucho — 2021, es significativa.

Tabla 17

Correlacion entre Talento humano y compromiso continuidad.

Correlaciones
Talento Compromiso de
humano continuidad
Rho de Talento Coeficiente de 1,000 517
Spearman  humano correlacion
Sig. (bilateral) : .000
N 68 68
Compromiso Coeficiente de S17 1,000
de correlacion
continuidad ~ Sig. (bilateral) ,000 i
N 68 68

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

Interpretacion. Segun a lo fijado en la tabla 17, el coeficiente rho de
Spearman encontrado fue 0.517, a un nivel de significancia méaximo 1% (0.01
bilateral) (p=0.000 < a= 0.01); dichos valores reflejan la significancia de los
resultados obtenidos, asimismo, se puede decir que la mencionada relacion se

da a un nivel positivo fuerte.
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Prueba Estadistica “p” Valor. Esta prueba de hipotesis se realizar en

cinco pasos.

a) Planteamiento de la Hipotesis Estadistica.

Ho: El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
de continuidad del personal no docente de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta, Ayacucho — 2021, no es significativa. (rs=0)

Ha: El nivel de relacién que existe entre el talento humano y el compromiso
de continuidad del personal no docente de la Universidad Nacional

Auténoma de Huanta, Ayacucho — 2021, es significativa. (rs#0)

b) Nivel de Significancia.

Nivel de significancia calculada o =0.01

Calculando el punto critico de la “rs” aun 0.=0.01y n =68 €s r critico =- 0.307

¢) Calculo estadistico.

En relacion a lo presentado en la tabla 17 se obtuvo que la rs” calculada
es rs= 0.517; por otro lado, el punto critico de la “rs” hallado es r critico = -
0.307.

Por tanto, teniendo estos datos estadisticos, procederemos a comparar la

“rs” calculada con el punto critico de la “rs”.
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Figura 18

“«“

Cdlculo de la “rs” calculada y el punto critico de la “rs”

%
Regipn de
acion

0 0.307 0.517

Nota: Propia segun reportes del SPSS.

d) Toma de Decision.

Por lo mostrado en la figura anterior y tomando en cuenta la regla de
decision la rs es 0.517 > r critico 0.307, esto indica que la “rs” calculada cae
dentro de la zona de rechazo; en tanto, se afirma lo siguiente: se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha) con un nivel de

equivocacion maximo de 0.01 (1%).

e) Conclusion Estadistica.
El nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
de continuidad del personal no docente de la Universidad Nacional Autonoma

de Huanta, Ayacucho en el periodo 2021, es significativa. Ademas, se constatd
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que dicha relacion se da a un nivel positivo fuerte, lo cual quiere decir que es
una relacién directa, en base a ello se afirma que mientras la casa de estudios
superior se preocupa en el desarrollo del talento humano, el compromiso de

continuidad del personal no docente de dicha institucion sera cada vez mejor.
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Analisis y Discusion de Resultados
Los resultados que se han descrito e interpretado hasta ahora seran objeto de anélisis y
discusién junto con los de otros autores que hayan realizado estudios similares al nuestro. Para
ello, es importante tener en cuenta el objetivo general de nuestra investigacion, que consistio
en determinar el nivel de relacién entre el talento humano y el compromiso organizacional del
personal no docente de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta en Ayacucho durante el

afo 2021.

Esta investigacion presentd limitaciones en cuanto a la disponibilidad y/o acceso a la
data relacionada con los sujetos de estudio y la unidad de analisis. Sin embargo, se llevd a cabo
una prueba piloto para determinar el nivel de confiabilidad de los instrumentos de investigacién
utilizando el coeficiente alfa de Cronbach. El grado de confiabilidad fue alto para ambos
instrumentos (talento humano y compromiso organizacional), evaluando que arrojaron valores
de 0.766 y 0.748, respectivamente. Por lo tanto, se inicio la aplicacion y analitica de la

informacion obtenida.

En cuanto al analisis para la primera variable Talento humano, se encontr6 que, de los
68 sujetos de estudio, un 38.2% (26) de estos denota que la casa superior de estudios
(Universidad Nacional Autonoma de Huanta) solo a veces se esfuerza en impulsar el desarrollo
del talento humano, por lo que, presentan limitaciones en la capacidad para resolver problemas,

asi como también en las habilidades, destrezas y aptitudes.

Respecto a sus dimensiones, del (68)100% de sujetos encuestados (personal no docente
de la UNAH); para la primera dimension capacidades, se identifico que un 35.3% (24) revelan

que poseen capacidades que hacen posible su desenvolvimiento eficiente en sus puestos de
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trabajado, ya que cuentan con conocimientos tedricos y practicos relacionados a sus funciones;
en tanto para la segunda dimension compromiso, se encontrd que un 38.2% (26) de los sujetos
expresa que casi siempre sienten estar comprometidos con su institucion, ya que se preocupan
por revolver los problemas que aqueja a la institucion, se involucran en los equipos de trabajo
y se identifican con sus labores; por ultimo, para la tercera dimensién accion, se hall6 que un
39.7% (27) de los sujetos consideran que casi siempre realizan sus labores con efectividad y
creatividad, asumiendo retos, esforzandose en innovar continuamente, adaptandose a los

cambios y otros.

Por otro lado, en cuanto a la segunda variable compromiso organizacional, en base a la
muestra determinada por 68 sujetos sometidos a estudio, un 36.8% (25) de estos revelan que a
veces demuestran estar comprometidos con la institucién, esto se muestra por lo general en
situaciones de conflicto o problemas de poca gravedad en la institucion, ya que si los problemas

son muy graves el compromiso de dichos trabajadores se ve debilitado.

Asimismo, respecto a sus dimensiones de estudio, en base a la muestra determinada de
68 sujetos; en cuanto a la primera dimension compromiso afectivo, se hall6 que un 42.6% (14)
de estos expresa veces sienten estar comprometidos afectivamente con la institucién, ya que
consideran tener un vinculo sentimental con la misma, por lo que piensan permanecer
laborando por periodos largos; para la segunda dimension compromiso normativo, se encontro
que un 51.5% (35) revelan que siempre sienten este tipo de compromiso, por lo que, muchos
de ellos permanecen laborando por conviccion, tienen una sensacion de gratitud (respeto +
lealtad), respeta las reglas y politicas de la institucion, otros; finalmente, para la tercera
dimension compromiso de continuidad, se identificd que un 39.7% (27) manifiestan que a
veces tienen la sensacion de compromiso de continuidad con la institucion, ya que por lo

general dichos trabajadores sienten gratitud o agradecimiento hacia la misma, por recibir algun
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tipo de contraprestacion o beneficio por parte de ella, por lo que prefieren permanecer

laborando por largos periodos.

Todos los resultados obtenidos y analizados en lineas anteriores permitié lograr el
objetivo general de investigacion y a su vez contrastar la hipotesis general planteada, que
consistio en la verificacion de que el nivel de relacion que existe entre el talento humano y el
compromiso organizacional del personal no docente de la Universidad Nacional Autbnoma de
Huanta es significativa., para ello, se utilizé el coeficiente de correlacion Rho de Spearman,
mediante la cual se establecid que el nivel de significancia maximo fue de 5%, lo cual evidencia
que la hipotesis es verdadera (sig. p. = 0.013 < a= 0.05), asimismo, su relacién existente es
positivo moderado (rs=0.301), asi puede inferirse que el talento humano se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional. Al respecto, (Aliaga, 2018) en su
esrtudio que guarda relacion al nuestro, llega a un resultado similar, siendo que el autor
considera que la gestion de talento humano si relaciona significativamente con el compromiso
de los colaboradores de la empresa, ademés, dicha relacion se da a un nivel positiva alta
(r=856); por otro lado, respecto a las habilidades y actitudes, considera que si se relaciona de
forma significativa con el compromiso organizacional de los colaboradores de dicha empresa,
la correlacion es positiva moderada (r=672); y respecto a conocimiento afirma que, si se
relaciona con el compromiso organizacional de forma significativa, dicha relacion es positiva

alta (r=730).

Por otro lado, (Hurtado, 2019) en su estudio sobre Gestion del talento humano y
compromiso organizacional en el personal en una Institucion Educativa, llega a un resultado
que guarda relacién al nuestro, donde expresa que la gestion del talento humano y el

compromiso organizacional se relacionan significativamente (p=0.000<0.05), lo cual indica
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que, mientras la gestion del talento humano es buena entonces el compromiso de los

trabajadores se vera mas fortalecido.

Asimismo, para lograr cumplir con el primer objetivo especifico que consistié en fijar
el nivel de relacion gue existe entre el talento humano y el compromiso afectivo del personal
no docente de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta, Ayacucho periodo 2021, se
procedid a la verificacion de la primera hipotesis especifica que consistié si el nivel de relacion
que existe entre el talento humano y el compromiso afectivo del personal no docente de dicha
casa de estudios superior es significativa, para ello, se utilizé el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman, mediante la cual se establecid que el nivel de significancia maximo fue de 1%
(0.01), lo cual dictamina que la mencionada hipotesis es verdadera (sig. p. = 0.000 < a= 0.01),
asi como también, la relacion existente es positivo fuerte (rs=0.462), por lo que, se afirma que
el talento humano se relaciona de forma significativa con el compromiso afectivo. Al respecto,
(Andrade, 2018) en su estudio sobre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en las instituciones de la Red 22 de la UGEL 04, llega a un resultado parecido,
donde expresa que existe relacion significativa y positiva (p=0.000; rs = 0.371) entre la gestion
del talento humano y el compromiso afectivo, por lo cual se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la hipotesis de investigacion. Ante ello, recomienda que las instituciones deben
esforzarse en realizar talleres vivenciales, las cuales promuevan a que los trabajadores se

identifiquen con la institucion, y que asuman un compromiso como agente educativo.

De la misma forma, para cumplir con el segundo objetivo especifico que consistio en
conocer el nivel de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso normativo del
personal no docente de la Universidad Nacional Auténoma de Huanta en el periodo 2021, se
procedi6 a la verificacion de la segunda hipétesis especifica que consistié si el nivel de relacion

que existe entre el talento humano y el compromiso normativo del personal no docente de dicha
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casa de estudios superior es significativa, para lo cual, se utilizo el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman (rs), mediante la cual se establecié que el nivel de significancia maximo fue
de 1% (0.01), en base a ello, se afirma que la mencionada hipotesis es verdadera (sig. p. =
0.000 < a= 0.01), asimismo, la relacion existente es positivo fuerte (rs=0.496), por lo que, se
puede decir que el talento humano se relaciona de forma significativa con el compromiso
normativo. Muy similares fueron los resultados descritos por (Hurtado, 2019) en su estudio
sobre Gestion del talento humano y compromiso organizacional del personal en una Institucién
Educativa, donde revela que existe relacion significativa (p=0.000<0.05) entre gestion del
talento humano y compromiso normativo organizacional de los trabajadores de la institucion

mencionada.

Por altimo, para cumplir el tercer objetivo especifico que consistio en identificar el nivel
de relacion que existe entre el talento humano y el compromiso de continuidad del personal no
docente de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta en el periodo 2021, se procedi6 a
comprobar la tercera hipotesis especifica que consistio si el nivel de relacion que existe entre
el talento humano y el compromiso normativo del personal no docente de dicha casa de
estudios superior es significativa, para lo cual, se utiliz6 el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman (rs), mediante ello se pudo establecer que el nivel de significancia maximo fue de
1% (0.01) bilateral, en base a ello, se afirma que la mencionada hipotesis es verdadera (sig. p.
=0.000 < 0= 0.01); asimismo, la relacion mencionada es positivo fuerte (rs=0.517), por lo que,
se puede decir que el talento humano se relaciona de manera significativa con el compromiso
de continuidad. En relacion al resultado, (Arcos, 2017) realiz6 un estudio similar denominado
sobrecarga de trabajo y el compromiso organizacional en una empresa privada, encontrd que
el nivel de compromiso organizacional es medio, siendo el compromiso de continuidad el mas

evidente en la empresa; ademas, se identifico que existe relacion significativa entre la
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sobrecarga laboral con el compromiso organizacional, lo cual significa que a mayor sea la

sobrecarga laboral es menor el compromiso organizacional.
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Conclusiones

Se establece que, la relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
organizacional del personal no docente de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta
es de manera significativa (rs=0.301, p<0.05). Asi como también, se confirmo que la
relacion antes mencionada es positivo moderado, es decir, existe una relacion directa;
por tanto, se afirma que, en cierta forma si el talento humano se ve debilitado, el
compromiso organizacional del personal de la casa de estudios superior se vera

perjudicado.

Existe una relacion entre el talento humano y el compromiso afectivo del personal no
docente de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta significativa (rs=0.462,
p<0.01). Ademas, se comprobd que la relacion antes mencionada es positivo fuerte, es
decir, existe una relacion directa; en base a ello, se puede afirmar que, mientras dicha
institucion se preocupa por el desarrollo del talento humano el compromiso afectivo del
personal se vera fortalecido, lo cual significa que, el vinculo sentimental entre el personal

no docente y la organizacion sera cada vez mas solido y/o reforzado.

Cabe sefalar que, la relacion que existe entre el talento humano y el compromiso
normativo del personal no docente de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta, es
de forma significativa (rs=0.496, p<0.01). Ademas, se constatd que la relacion antes
mencionada es positivo fuerte, es decir, existe una relacion directa; lo que posibilita

afirmar que, mientras la institucién impulsa reforzar el talento humano entonces esto
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conllevara a un mayor compromiso normativo del personal no docente de dicha

institucion.

Cabe mencionar que, la relacion que existe entre el talento humano y el compromiso de
continuidad del personal no docente de la Universidad Nacional Autbnoma de Huanta,
es significativa (rs=0.517, p<0.01). Ademas, se verifico que la relacién antes mencionada
se da a un nivel positivo fuerte, es decir, existe una relacion directa; por lo tanto, se
afirmar que, mientras la casa de estudios superior se preocupa en perfeccionar el talento
humano, el compromiso de continuidad del personal no docente de dicha institucién sera
cada vez mejor; por consiguiente, muchos de ellos van a preferir permanecer laborando

por periodos largos y contribuyendo al logro de objetivos organizacionales.
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Recomendaciones

1. Se recomendd que la institucién mejore las condiciones para el desarrollo del talento
en sus trabajadores con una adecuada gestion que incluya, por ejemplo, capacitaciones

continuas o un plan de gestion de acuerdo al perfil de cada puesto o cargo.

2. Se recomendd en cuanto al compromiso afectivo que se realicen estrategias para
fortalecer el sentido de pertenencia como actividades de integracién de todo el personal
0 bonos por los logros cumplidos a lo largo del afio para motivar y fortalecer los

vinculos.

3. Se recomend6 en cuanto al compromiso normativo que la institucion pueda transmitir
de manera clara y concisa la normativa ética y organizacional para que se evite que los
trabajadores tengan sanciones o incumplan las reglas por desconocimiento y se genere

insatisfaccion.

4. Se recomendd en cuanto al compromiso de continuidad poder informar o implementar,
en caso no se cuente, con un plan de pensiones o una forma de ahorro para que los
trabajadores puedan permanecer en la institucién por largos periodos y se esfuercen en
cumplir los objetivos que su cargo requiera, sientan seguridad y estabilidad y ello se
traduzca en un mejor desarrollo de las capacidades y habilidades que requieren para

desarrollar todas sus fortalezas.



102

Referencias Bibliograficas

Abril, M. (2018). Disefio de procesos de gestion del talento humano (Primera ed.). Bogota,
Colombia: MEGAGRAF.

Aliaga, G. (2018). Gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los
empleados de Interbank Agencia Huacho. (tesis de doctorado). Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, Huacho, Péru. Obtenido de
http://repositorio.unjfsc.edu.pe/bitstream/handle/UNJFSC/2241/ALIAGA%20LOPEZ
%20GUILLERMO.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Alles, M. (2007). Desarrollo del Talento Humano Basado en Competencias. Buenos Aires,
Argentina: Ediciones Granica S.A.

Alles, M. (2015). Direccion estratégica de Recursos Humanos (tercera ed.). Madrid, Espafia:
Ediciones Granica S.A.

Amords, E. (2007). Comportamiento Organizacional. Chiclayo, Per(: Universidad Catolica
Toribio de Mogrovejo.

Andrade, M. (2018). La gestion del talento humano y el compromiso organizacional en las
instituciones de la Red de la UGEL Comas. (tesis de licenciatura). Universidad César
Vallejo, Lima, Perd. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/16167/Andrade_ RM.pdf
?sequence=1&isAllowed=y

Araujo, J., & Brunet, I. (2012). Compromiso y competitividad en las organizacion.
Tarragona: Publicaciones URV.

Arcos, M. (2017). La sobrecarga de trabajo y su efecto sobre el compromiso organizacional
en la gerencia de negocios de una empresa de telecomunicaciones. (tesis de maestria).
Universidad Andina Simpon Bolivar, Quito, Ecuador. Obtenido de
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/6057/1/T2551-MDTH-Arcos-
La%20sobrecarga.pdf

Arias, F. (2012). El proyecto de investigacion (Sexta ed.). Caracas, Venezuela: Episteme
C.A.

Bermddez, J. (2018). La evolucién del talento. Ciudad de México: Diaz de Santo.

Céspedes, V. (2018). Gestion del talento humano y compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle. (Tesis de Mestria). Universidad
César Vallejo, Lima, Per(. Obtenido de



103

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/26219/cespedes_qv.pdf?
sequence=1

Chiavenato, 1. (2009). Gestion del Talento Humano (Tercera ed.). Ciudad de México:
McGraw-Hill.

Cuesta, A. (2010). Gestion del talento humano y del conocimiento (Primera ed.). Bogota,
Colombia: Ecoe Ediciones.

Diario Gestion. (21 de Noviembre de 2015). El 87% de empresas considera que la falta de
compromiso laboral es su principal problema. Tendencias, pags. 2-5. Obtenido de
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/87-empresas-considera-falta-
compromiso-laboral-principal-problema-105592-noticia/

Hernandez, R., Ferndndez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion (Sexta
ed.). Ciudad de México: McGraw-Hill.

Hurtado, F. (2019). Gestion del talento humano y compromiso organizacional en el personal
de la Institucional Educativa Particular Santa Isabel de Pueblo Libre. (tesis de
maestria). Universidad Inca Garsilaso de la Vega, Lima, Per(. Obtenido de
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/5307/TESIS_ZEVALL
0S%20ESPINOZA .pdf?sequence=1&isAllowed=y

Info Capital Humano. (15 de Marzo de 2019). Peru lidera niveles de compromiso de los
empleados en América Latina. Alerta legal laboral, pags. 2-7. Obtenido de
https://www.infocapitalhumano.pe/empresas-recursos-humanos/incentivos-premios-y-
distinciones/trofeos-y-distinciones/peru-lidera-niveles-de-compromiso-de-los-
empleados-en-america-latina/

Jerico, P. (2008). La nueva gestion del talento. Madrid, Esparfia: Pearson Educacion S.A.

Lépez, P., Diaz, Z., Segredo, A., & Pomares, Y. (2017). Evaluacidn de la gestion del talento
humano en entorno hopitalario cubano. Revista cubana de salud publica, 43(1), 3-15.

Quispe, R., & Paucar, S. (2020). Satisfaccion laborla y compromiso organizacional de
docentes en una Universidad publica de Perd. Revista de investigacion, 10(2), 64-83.
Obtenido de https://www.redalyc.org/journal/4676/467662252006/html/

Ramirez, R., Espindola, C., Ruiz, G., & Hugueth, A. (2019). Gestion del talento humano:
Analisis desde el enfoque estratégico. Scielo, 30(6), 1-15.
doi:http://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642019000600167

Robbins, S. (2004). Comportamiento organizacional (Decima ed.). Ciudad de México:
Pearson Educacion.

Romero, P. (2017). Compromiso organizacional de los servidores publicos que se encuentran
con contratos ocasionales y con nombramiento del Ministerio de Relaciones
Laborales. (tesis de maestria). Universidad Andina Simon Bolivar, Quito, Ecuador.



104

Obtenido de https://repositorio.uash.edu.ec/bitstream/10644/5568/1/T2254-MDTH-
Romero-Compromiso.pdf

Ruiz, C. (2013). Instrumento y tecnicas de investigacion educativa. Texas, Estados Unidos:
Copyright by DANAGA.

Salazar, P. (2018). Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional: un
estudio en una entidad publica ecuatoriana. (tesis de maestria). Universidad Andina
Simon Bolivar, Quito, Peru. Obtenido de
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/6348/1/T2694-MDTH-Salazar-
Satisfacci%c3%b3n.pdf

Santiago, C., & Rojas, S. (2021). Pandemia COVID-19 y compromiso laboral: relacion
dentro de una organizacion del sector eléctrico colombiano. Revista de investigacion,
437-450.

Tello, L. (2018). Relacion del Compromiso Organizacional con la Satisfaccion Laboral en el
sector calzados de la Provincia de Tunguragua. (tesis de maestria). Universidad
Técnica de Ambato, Ambato, Ecuador. Obtenido de
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/28319/1/43%20GTH.pdf

Valderrama, S. (2015). Pasos para elaborar proyectos de investigacién cientifica. Lima,
Perd: San Marcos E | R.

Vera, R. (2018). El talento humano y su influencia en la competitividad de los colaboradores
de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la Municipalidad
Provincial de Huaura. (tesis de licenciatura). Universidad Nacional José Faustino,
Huacho, Peru. Obtenido de
http://repositorio.unjfsc.edu.pe/bitstream/handle/UNJFSC/1743/TFCE-03-
06.pdf?sequence=1&isAllowed=y



105

ANEXOS



Anexo 1: Matriz de Consistencia
Titulo: Talento Humano y Compromiso Organizacional del Personal no Docente de la Universidad Nacional Autonoma de Huanta

Ayacucho — 2021
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA

¢Cudl es el nivel de relacién que | Establecer el nivel de relacion que | El nivel de relacién que existe entre Meétodo general:

existe entre el talento humano y el | existe entre el talento humanoy el | el talento humano y el compromiso Método cientifico.
compromiso organizacional del | compromiso organizacional del | organizacional del personal no D1. Capacidades Métodos especificos:
personal no docente de la | personal no docente de la | docente de la Universidad Nacional - ~ap Hipotético deductivo, método
Universidad Nacional Auténoma | Universidad Nacional Autdnoma | Auténoma de Huanta, Ayacucho — estadistico

de Huanta, Ayacucho - 2021? de Huanta, Ayacucho — 2021. 2021, es significativa. Tipo de investigacién:

PE1 OE1l HE1 V1. TALENTO Basica.

¢Cual es el nivel de relacién que | Fijar el nivel de relacion que | El nivel de relacion que existe entre HUMANO Nivel de investigacion:

existe entre el talento humano y el
compromiso afectivo del personal
no docente de la Universidad
Nacional Auténoma de Huanta,
Ayacucho - 2021?

PE2

¢Cual es el nivel de relacién que
existe entre el talento humano y el
compromiso  normativo  del
personal no docente de la
Universidad Nacional Auténoma
de Huanta, Ayacucho - 2021?
PE3

¢Cual es el nivel de relacién que
existe entre el talento humano y el
compromiso de continuidad del
personal no docente de la
Universidad Nacional Auténoma
de Huanta, Ayacucho - 2021?

existe entre el talento humanoy el
compromiso afectivo del personal
no docente de la Universidad
Nacional Auténoma de Huanta,
Ayacucho — 2021.

OE2

Conocer el nivel de relacion que
existe entre el talento humanoy el
compromiso  normativo  del
personal no docente de la
Universidad Nacional Auténoma
de Huanta, Ayacucho — 2021.
OE3

Identificar el nivel de relacion que
existe entre el talento humano y el
compromiso de continuidad del
personal no docente de la
Universidad Nacional Auténoma
de Huanta, Ayacucho — 2021.

el talento humano y el compromiso
afectivo del personal no docente de
la Universidad Nacional Auténoma
de Huanta, Ayacucho — 2021, es
significativa.

HE2

El nivel de relacién que existe entre
el talento humano y el compromiso
normativo del personal no docente
de la  Universidad Nacional
Auténoma de Huanta, Ayacucho —
2021, es significativa.

HE3

El nivel de relacién que existe entre
el talento humano y el compromiso
de continuidad del personal no
docente de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta, Ayacucho —
2021, es significativa.

D2. Compromiso

D3. Accidn

V2. COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

D1. Compromiso
afectivo

D2. Compromiso
normativo

D3. Compromiso de
continuidad

Correlacional
Disefio de investigacion:
No experimental, transeccional

M< :
0,

Donde:
M: muestra
O: variable
R: relacion
Poblacién y muestra: 68 sujetos
de estudio. (muestra censal)
Técnicas: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Técnicas de anélisis y
procesamiento de informacion:
Estadistica descriptiva
Estadistica inferencial
Programa Excel y SPSS V26
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V1. TALENTO El talento humano se entiende | Esta variable se estudiard en sus | Capacidades v" Tiene conocimientos tedricos.
HUMANO como la “capacidad de la | tres dimensiones: Capacidades, v Posee conocimientos técnicos.
persona que entiende y | compromiso y accion, por lo que v" Cumple con las habilidades que exige el puesto.
comprende de manera | se formulé quince indicadores v" Cuenta con experiencias que le ayuden a solucionar los
inteligente la forma de resolver | que dardn lugar a disefiar el problemas.
problemas en determinada | instrumento de investigacion v' Posee destrezas que le ayudan cumplir sus labores con éxito.
ocupacion, asumiendo sus | (cuestionario) que permitird | Compromiso v" Se identifica con la institucion y su trabajo.
conocimientos,  habilidades, | establecer el nivel de relacion que v Se involucra en los equipos de trabajo. Ordinal
destrezas,  experiencias vy | existe entre el talento humano y v Fortalecer el compromiso
aptitudes  propias”  (Abril, | el compromiso organizacional v' Aporta al maximo a la institucién.
2018, p. 32). del personal no docente de la
Universidad Nacional Auténoma | Accion v" Enfoque a obtener resultados
de Huanta, Ayacucho — 2021. v Control de riesgos
v" Promueve la innovacion continua
v" Se adapta a los cambios
v' Asume retos
v Actitud proactiva
V2. COMPROMISO| (Robbins, 2004) define al | Esta variable se estudiara en sus | Compromiso v Sentimiento afectivo hacia la institucion.
ORGANIZACIONA | compromiso organizacional | tres dimensiones: Compromiso | afectivo v' Compatible con los valores de la institucion.
L “como el estado en el que un | afectivo, normativo y de v" Sensacion de importancia en la organizacion.
trabajador se identifica con | continuidad, por lo que se v Satisfaccion de las necesidades y expectativas.
una organizacion y sus metas, | formulé quince indicadores que v' Se involucra con la institucion.
y quiere seguir formando | dardn lugar a disefiar el | Compromiso v' Cumplir con las reglas y politicas de la institucion.
parte de ella” (p. 72) instrumento  de investigacién | normativo v Permanecer en la institucién por conviccion
(cuestionario) que  permitirg v" Renunciar a la institucion es incorrecto.
establecer el nivel de relacion que v’ Sensacion de gratitud hacia la institucion. Ordinal
existe entre el talento humano y v Respeto a la organizacion.
el compromiso organizacional | Compromisode |v Sensacién de obligatoriedad.
del personal no docente de la | continuidad v Sensacion de lealtad hacia la institucion.
Universidad Nacional Auténoma v Cambio de empleo es pérdida.
de Huanta, Ayacucho — 2021. v Inversion de tiempo y esfuerzo hacia la institucion
v' Permanecer periodos largos en la institucion.
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Variable Dimensiones Indicadores Items Respuesta
v’ Tiene conocimientos 1. Considera que tiene conocimientos tedricos necesarios para desenvolverse en su puesto de trabajo.
tedricos.
v’ Posee conocimientos 2. Posee conocimientos técnicos que le ayudan a ejecutar las tareas asignados sin dificultades.
técnicos.
v/ Cumple con las 3. Considera que cumple con las habilidades que exige el puesto en el que se desempefia, lo que hace
habilidades que exige el posible que realice sus labores con mayor motivacion y satisfaccion.
) puesto.
D.l' v/ Cuenta con experiencias 4. Cuenta con experiencias laborales que le ayuden a solucionar los problemas que se presenta en su
Capacidades que le ayuden a solucionar centro de trabajo.
los problemas. 1° Nunca
. . — 2: Casi nunca
v’ Posee destrezas que le 5. Considera que posee destrezas que le ayudan a cumplir sus labores con éxito, mostrando 3 A veces
ayudan  cumplir  sus resultados sorprendentes. 4: Casi siempre
labores con éxito. 5: Siempre
v/ Se identifica con la 6. Se siente identificado con la institucion y con su trabajo asignado.
V1: Talento institucién y su trabajo.
humano v/ Se involucra en los 7. Siente que se involucra en los equipos de trabajo conformados por la institucidn, y persigue
D2: equipos de trabajo. alcanzar el objetivo en comun.
Compromiso v' Fortalecer el compromiso 8. Considera que la institucién se preocupa en fortalecer el compromiso de sus trabajadores.
v/ Aporta al maximo a la 9. Siente que aporta al maximo para la consecucion de los objetivos de la institucion.
institucion.
v’ Enfoque a  obtener 10. Al realizar sus labores tiene un enfoque a obtener los resultados esperados.
resultados
v' Control de riesgos 11. Considera fundamental el control de riesgos al realizar una labor o actividad encomendada.
v Promueve la innovacién 12. Considera que la innovacion continua es mejorar constantemente y agregar valor a la institucion.
continua
D3. Accion | v' Se adapta a los cambios 13. Siente que puede adaptarse a los cambios con facilidad.
v Asume retos 14. Considera que puede asumir los retos que se le presenten en la institucion.
v' Actitud proactiva 15. Muestra una actitud proactiva en su area de trabajo, con iniciativa propia que aporte a alcanzar los

objetivos de la institucion.
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V2.
Compromiso
organizacional

v’ Sentimiento afectivo 16. Considera tener un sentimiento afectivo hacia la institucion, lo que impulsa a permanecer laborado
hacia la institucion. en ella.
v/ Compatible con  los 17. Siente que sus valores que usted practica son compatibles con los valores que rige a la institucién.
valores de la institucion.
D1: v' Sensacién de importancia 18. Tiene la sensacion de ser importante en la institucion, por sus labores y el aporte que realiza desde
Compromiso en la organizacion. su area de trabajo.
afectivo v’ Satisfaccion  de  las 19. Considera que la institucion se preocupa por la satisfaccion de sus necesidades y cubrir sus
necesidades y expectativas como trabajador.
expectativas.
v Se involucra con la 20. Considera que se involucra al 100% en las labores y actividades que se ejecuta en la institucion.
institucion.
v Cumplir con las reglas y 21. Considera importante cumplir con las reglas y politicas de la institucion.
politicas de la institucion.
v Permanecer en la 22. Siente que debe permanecer laborando en la institucién por conviccion.
D2: instituci_én por gon\{icci_c'lm _ _ I B
Compromiso v Renunciar a la institucion 23. Considera que renunciar a la institucion es una decision incorrecta.
normativo es incorrecto.
v/ Sensacion de gratitud 24. Tiene una sensacién de gratitud (respeto + lealtad) hacia la institucion.
hacia la institucion.
v' Respeto a la organizacion. 25. Siente que el respeto a la institucion es fundamental para crecer profesionalmente.
v' Sensacion de 26. Posee una sensacion de obligatoriedad en permanecer laborando en la institucion.
obligatoriedad.
v' Sensacion de lealtad hacia 27. El sentimiento de lealtad hacia la institucion es una forma de pago por las prestaciones y
la institucion. beneficios que brinda la misma.
D3: v/ Cambio de empleo es 28. Considera que cambiar de empleo (retirarse de la institucién) es una pérdida econdémica, de
c - pérdida. esfuerzo y energias.
OMPromIso 7oy version  de tiempo vy 29. Siente que ha invertido suficiente tiempo y esfuerzo hacia la institucion.
de continuidad .
esfuerzo hacia la
institucion
v' Permanecer periodos 30. Siente que usted merece permanecer laborando por periodos largos en la institucion.

largos en la institucién.

1. Nunca

2: Casi nunca
3: A veces

4: Casi siempre
5: Siempre
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Anexo 4: Instrumento de Investigacion

CUESTIONARIO TALENTO HUMANO

Objetivo: El presente instrumento pretende medir el nivel de relacion que existe entre talento
humano y compromiso organizacional del personal no docente de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta.

Agradeciéndole anticipadamente, se le invita a desarrollar la encuesta, con mucha sinceridad y
honestidad, ya que dicha informacion es muy valiosa para el logro del objetivo de la
investigacion.

INSTRUCCIONES: Lee atentamente y marca con (X) la respuesta que considere correcta,
teniendo en cuenta lo siguiente:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N-° Descripcion 1 2 3 4
CAPACIDADES

01 Considera que tiene conocimientos tedricos necesarios para desenvolverse
en su puesto de trabajo.

02 Posee conocimientos técnicos que le ayudan a ejecutar las tareas asignados
sin dificultades.
Considera que cumple con las habilidades que exige el puesto en el que se

03 desempefia, lo que hace posible que realice sus labores con mayor
motivacién y satisfaccién.

04 Cuenta con experiencias laborales que le ayuden a solucionar los problemas
que se presenta en su centro de trabajo.

05 Considera que posee destrezas que le ayudan a cumplir sus labores con
éxito, mostrando resultados sorprendentes.

COMPROMISO

06 Se siente identificado con la institucion y con su trabajo asignado.

07 Siente que se involucra en los equipos de trabajo conformados por la
institucion, y persigue alcanzar el objetivo en comdn.

08 Considera que la institucion se preocupa en fortalecer el compromiso de sus
trabajadores.

09 Siente que aporta al maximo para la consecucién de los objetivos de la
institucion.

ACCION

10 Al realizar sus labores tiene un enfoque a obtener los resultados esperados.

1 Considera fundamental el control de riesgos al realizar una labor o actividad
encomendada.

12 Considera que la innovacion continua es mejorar constantemente y agregar
valor a la institucion.

13 Siente que puede adaptarse a los cambios con facilidad.

14 Considera que puede asumir los retos que se le presenten en la institucion.

15 Muestra una actitud proactiva en su area de trabajo, con iniciativa propia

que aporte a alcanzar los objetivos de la institucién.
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CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Objetivo: El presente instrumento pretende medir el nivel de relacion que existe entre talento
humano y compromiso organizacional del personal no docente de la Universidad Nacional
Auténoma de Huanta.

Agradeciéndole anticipadamente, se le invita a desarrollar la encuesta, con mucha sinceridad y
honestidad, ya que dicha informacion es muy valiosa para el logro del objetivo de la
investigacion.

INSTRUCCIONES: Lee atentamente y marca con (X) la respuesta que considere correcta,
teniendo en cuenta lo siguiente:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N-° Descripcion 1 2 3 4
COMPROMISO AFECTIVO

01 Considera tener un sentimiento afectivo hacia la institucién, lo que impulsa

a permanecer laborado en ella.
02 Siente que sus valores que usted practica son compatibles con los valores

que rige a la institucion.
03 Tiene la sensacion de ser importante en la institucion, por sus labores y el

aporte que realiza desde su area de trabajo.
04 Considera que la institucion se preocupa por la satisfaccion de sus

necesidades y cubrir sus expectativas como trabajador.
05 Considera que se involucra al 100% en las labores y actividades que se

ejecuta en la institucion.

COMPROMISO NORMATIVO

06 Considera importante cumplir con las reglas y politicas de la institucion.
07 Siente que debe permanecer laborando en la institucién por conviccion.
08 Considera que renunciar a la institucién es una decision incorrecta.
09 Tiene una sensacion de gratitud (respeto + lealtad) hacia la institucion.
10 Siente que el respeto a la institucion es fundamental para crecer

profesionalmente.

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

11 Posee una sensacién de obligatoriedad en permanecer laborando en la

institucion.
12 El sentimiento de lealtad hacia la institucion es una forma de pago por las

prestaciones y beneficios que brinda la misma.
13 Considera que cambiar de empleo (retirarse de la institucion) es una pérdida

econdmica, de esfuerzo y energias.
14 Siente que ha invertido suficiente tiempo y esfuerzo hacia la institucion
15 Siente que usted merece permanecer laborando por periodos largos en la

institucion.




112

Ane
X0 5:
:LaD
atad
e Procesami
ento d
e Dat
0S

VAR

1A

BLE 1: TALE
NTO

HUMANO

<
T
o- &
- B|&
28
28
25
29
Ln 28
— 26
o 26
<t 29
<t 29
Te) 25
<t - 20
,m <t | O - 28
C | <t - 2%7
ol 4 5 5 j
— : 5 37
< N 5 5 :
: 5 5 &I
5 - < | <
Te) : 5
m_ | < +- i
5 Lo
E - + <t | O
i - | w0 4
— - 4 5
15 | < - i
- : <t | O :
- - | w :
O <t
| i - w|w
54 - + 0| 0
<t : 5 4
< i 4 5
- : | w0
= : 5 |
OL6 - <t | O :
T 1B7 - - < | <
O 1m6 - | <t
(9p] 18 5 |
Ig 1“9 +- <t | ™M
M } 1”_5 | <t :
o - " |
@ - 1__/ |
o : 1_0 5
e 0] : 20 |
M 23 } n/_ﬂg < | <
O T ik e B
C 3 il =l Rl
| M m| < - 1%8
o 5 15
- M| 4 ™M -+ 1
- 0| Ww0|w +- i
n 5 5
45 - - < | <
A - <t | IO : 3
i 4 N m
= : 5 |
OL5 : | < :
DT NS " : 53
23 :
m 2%5 +- <t | W0 <
|5 2%3 +- < | <
4 N " | 4
A < | < 2%0 |
o - 20 |
I : - 5
S 5 : |
5 | 2%4 [To o)
<t ™M +- 224
_ [ToNNTe] - 20
n - 4 25
(V] = 4 5 29
5354554 - <t | W0 | W0 .
4545 SE o ;
5 oz 5 <t | O :
Te) = - 5 5
< - 4
0| S i i :
E : iz i | w
NE | | | |
OT <t | O - he :
|“1 | T | |
SS ) | | |
NO ) | | |
L ) | | |
MH | < | < > -
I.lv N~ | 0 5354
DU I |
[9p] 11 4
12
13
14
15
16
17
18
19
10
21
22
23
N




113

SN OO0V |I SN0 |DO|D O D0 OO|DHDD OO DI~ M| OO | O~ |~
N N MO N/ NN N[O N NN N NN OMOIN NN NN NN ANANOMOMMIN|N
AN "o NTo NN ol Tl ol To I Yol ISl l o 2N I Fo TN IS ol IR o R I Yo 2N IR o T i To 2N IN o T IS ol IN o T I Yo I IR Fo T I Yo 2 S ol IS ol IR o B I Yo N IN o T IS i N U o]
SOOI IO |0 | (0|00 |00 |0 |(Ww|w|(w|w|w|Lw
< TV T |ITFT OO IO WO T | T T T[T T OO |O|W0|Ww
IO | ITILIL LTI TLOLIL I T|IOLILOLOMILO OO M M| (0|0 |
IO | I ITITILLILOIL FT|ITLILOLLOL|ILOLM|IOL | T M M| |||
O ITCIOLILILIL|ILIL|ILILILIL| TIITLTILLIL T T |ITFTIT|OLILO |||
N O~ O|O| © T (OO | OO0 O |~ OO OV O T | ¥ |0 O© |||
A N|A|A|dA|A|dA| A | A A | A A | A || A | A |dA || A || A || A || A || || A
< LOLLILLIWL|IT|IL T OILOLIM| [T LTI TM T |0 T LML
N | IO FT(O|T[(ONO|M T[T DT T TFTO|MOD T O OO MO|OM O™
I ITIL T T|ITLO T T TLITITFTLOITIOLMIOIOM|O OO |
S ILILLILL | I SILILILILLILLIW| TSL|LTILLLL| TILO | TLO|LT|IOL|SS|S
WO FTIOM| T OO I NODM M MW DN ||| |00 (WO |F | N | N
AN N/ NN/ NN/ NN NN N NN NN NN NN NN NN NN N
<O I IFITIL T IO T T T T|ILOILO T[T T T T T T
<O |ISILILILIL LI T TTLLILLOLIL L[| T[T O T|O (0|0 |W
ML I SIL|ITILILILIL T | T |ITFTIT|LOLILO T[T LOLIOIM|O (O[O0 |
< W0 T TFT IO T T T | FT LT T T|IIT|IIT OO |||
< W0 [ FTOOMT|IOLL LTI T T ITOLOMO|IW | T LM S| W
< ILIOIM~N|VID|OHA N TV OIT|VD|O(H|INM T IO OISO |O ||
NN NN N[N O[O O OO0 N MO MM M| J|FIF|F (9| | |0 |0 |w




114

M OISO OO0 |HM| O |00 |00 || 00|~ |||~
N MO N N MO NN MO NN NN NN NN
A N To ISl IS o R N ol Yo N To N U TN I Fo I ISl I Fo IR N Vo T IR S il RN U T I T o)
S LILIL ||| SILM. [T M|
< W0 T T(OIO|O LT T T[T |0
< WO |0 |Ww(Ww (W[ W0 W T | Ww|w
ML | I TIFT LT |IITFTLOIL T OO M|O | M
S LILL IS ILLITILILL LT L ST W0 S| W
O~ |O| 00|00 |00 |~ (0|~ 00|00 00| Wn|c0||Lwn
A A | A A | A A | A A A A A A A | |
S| LOLLILLIWL|IL | LML T || T O[T T W0
N[OOI T O OO MO MON T TN T || ™M
< 9|00 | Ww|Ww(w|Ww|(w [ oMmiw|wn m
OIW|0n(w|wn(w|w(w|w|(w|w || | w|w|
< (O (AT IO M N | AT DT
N NN/ N N[ N/N/ NN NN NN NN
< T T | [(A ST OO ILOM T O M |0
I T ILILLMIL I | IO || T IS
DI I vT I vT LILLIL T[S0 || T |W|Ww
DI I xT I TIOLM|ILIL | SO [|W|(W|W|(W|Ww|LWw
O MWW JFTIT(O|W | T O T TF|WO | T[T WO|
NI TSIV IO ||V O | AN M T OO~
IOV Ol |lv|lo|o|o




115

VARIABLE 2: COMPROMISO
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Anexo 6: Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE HUANTA

“UNAH - Universidad del VRAEM vy de la Integracién Interregional de los Andes”
PRESIDENCIA

"Afio del Bicentenario del Peri: 200 Afios de Independencia”

Huanta, 24 de marzo de 2022.

CARTA N° 008-2022-UNAH-P-CO-HTA.

Senor:
LITMAN PARIONA LUNASCO.

Ciudad. -
REFERENCIA: Solicitud S/N Autorizaciéon para aplicacion de encuesta.

De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted; en atencidn al documento de la referencia, la
suscrita AUTORIZA llevar a cabo la encuesta sobre el trabgjo de
investigacion titulada: “Talento Humano y Compromiso Organizacional
del Personal no Docente de la Universidad Nacional Auténoma de
Huanta”; una vez cumplida su investigacion, debe dejar un ejemplar de
la tesis y los resultados de dicha encuesta con las recomendaciones
correspondientes.

Segura de que tendrd éxitos en su frabajo de investigacion y, en espera
de los resultados segln su compromiso me suscribo de usted.

Atentamente,

PRESIDENTA BE £A EOMISION ORGANIZADORA

C.C.Archivo.
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DPGG/rlj Oficina Jr. Manco Cépac N° 497 - El Bosque Huanta, Teléfono: 066-797724
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Anexo 7: Evidencias de la Aplicacién del Instrumento

FOTOGRAFIAS DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO
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REALIZANDO LA ENTREGA DEL INSTRUMENTO A LAS AUTORIDADES,
FUNCIONARIOS Y TRABAJADORES PARA LA APLICACION DE LA ENCUENTA.

"
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REALIZANDO EL RECOJO DEL INSTRUMENTO - APLICACION DE LA ENCUENTA.

F

: DAD NACIONAL =
i AUTONOMA DE HUANT,

Creada pgr Ley N%296 ,
:




123




124




125




126

REALIZANDO EL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION EN LA BASE DE DATOS
DEL INSTRUMENTO - APLICACION DE LA ENCUENTA.




