&l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Gestion del talento humano y el compromiso organizacional en

una Institucion de Educacion Universitaria Privada de Lima, 2021

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE

Licenciada en Administracion

AUTORA:
Abanto Pagan, Jackeline Maria (ORCID: 0000-0002-3734-6596)

ASESOR:
Mg. Romero Escalante Victor Fabian (0000-0002-7186-9411)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestidon de Organizaciones

LIMA — PERU
2021



Dedicatoria

El presente trabajo esta dedicado a Dios
por su proteccidén y guia; a mis padres y
hermanas por su constante apoyo siempre;
a mi hija Daniella que es mi principal
motivacion, y en especial a mi tio Jorge
Pagan por sus consejos sobre todo en las

dificultades.



Agradecimiento

Agradezco a los docentes que formaron
parte de mi formacién profesional. Asi
también a todas las personas que formaron
parte de esta investigacion; y un especial
agradecimiento a mi asesor el Mg. Victor
Fabian Romero Escalante, por sus
enseflanzas y asesorias para la

culminacién de esta investigacion.



indice de Contenido

LT [[or= 1 o] £ NPT PPPPPPPRPPPPR ii
Yo | = (o [T [ 141 T=T o) o T iii
Indice de CONENITO .........c.eiviueiiiieeicieeieeee ettt iv
INICE @ tADIAS .......cviieeececiceeceecee e v
INAICE A FIGUIAS ...ttt ettt e et e et sae e vii
RESUMEN ..o e e e e e e e e e e e e e e ea e eeans Vil
A B S T R A T e IX
I INTRODUCCION ...ttt ettt 1
[l MARCO TEORICO .....oiiiiiiiiieieieesieteiese ettt 5
HI. METODOLOGIA. ... ottt 11
3.1. Tipoy disefio de iNVeStIGAaCION ...........cccoiieeiiiiiiiiiiiiiieea e 11
3.2. Variables y operacionalizacCion ...............coouuuuiiiieieeeceeeeiee e 11
3.3. Poblacion, muestra y MUESIIEO.......cccceeiiiiiiiiiee e 12
3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos .............ccccvvveieeeeeeennnnne 13
3.5, ProCedimientos ........ccuiiiiiiiiieiiiiii e 13
3.6. Métodos de analisis de datosS.............eeeiiieiiiiiiiiiiiiiiee e 14
3.7, ASPECLOS ELICOS ...ceeiviiiiie e e ee ettt e e e e e e e e e e e e e 15
IV, RESULTADOS ...t e e e e e e e e eeees 16
V. DISCUSION ...ttt ettt 26
VI, CONCLUSIONES ... ..ot aa s 30
VII. RECOMENDACIONES ...t 31
REFERENCIAS ... e e et e e e e e et a e e e eea e aeeees 32
ANEXOS



indice de tablas

Tabla 1. Baremos de interpretacion .........cooooeeeviiieeiiiiiiie e 14
Tabla 2. Interpretacion de COorrelaciones ...........ooovuuueiiiiieeeeeeeeecee e 15
Tabla 3. Frecuencias de la gestion del talento humano ............cccceeeeeeiiiiiiininnnnnn. 16
Tabla 4. Frecuencias compromiso organizacional ...........cccccccvvvvviiiiiiiiiiieeeeeennen. 17
Tabla 5. Frecuencias compromiso de continuidad ..............ccoevvvvieiiieeeeeeeeeeninnnnnn. 18
Tabla 6. Frecuencias compromiso afeCtivo .............eeeiiiieeiiiiciiiicien e, 19
Tabla 7. Frecuencias compromisSo NOIMALIVO ..........ccuvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee 20
Tabla 8. Prueba de normalidad ..............cccooviiiiiiiiiiiiii e 21
Tabla 9. Prueba de hipdtesis general............ccooovviiiiiiiii e 22
Tabla 10. Prueba de hipdtesis especifica l.......ccccccceeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e, 23
Tabla 11. Prueba de hipdtesis especifica 2............uuveiiiiiiiiiiiiiiiici e, 24
Tabla 12. Prueba de hipotesis eSpecifiCa 3........coooviiiiiiiiiiiiiiieeiieeeee e 25
Tabla 13. Validacion de JUICIO d& EXPEITOS ........ccueeiiiiiuiiiiiiiieee e e e e 6
Tabla 14. Valoracion de Confiabilidad............cccccevvieiiiiiiiiiiieeeeeeeee 23
Tabla 15. Alfa de Cronbach general..............coooviiiiiiii e, 23
Tabla 16. Alfa de Cronbach Variable Gestion del Talento Humano ..................... 23
Tabla 17. Alfa de Cronbach Variable Compromiso Organizacional...................... 23
Tabla 18: EstadistiCo itemM L.......ccooiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 25
Tabla 19: EStadiStiCo itemM 2........oovviiiiiiiiiieeeeeeeee e 25
Tabla 20: EstadiStiCo item 3.......coooiiiiiieeiiieeeeee e 25
Tabla 21: EstadiStiCo itemM 4 .......coooveiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 26
Tabla 22: EstadistiCo itemM 5......oooviiiiiiiiiiiie e 26
Tabla 23: EStadiStiCo iteM 6......ccoevviiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 26
Tabla 24: EStadiStiCO ITEIM 7 .....ooe e 27
Tabla 25: EStadiStiCo itemM 8.......ccooiiieei e 27
Tabla 26: EstadistiCo itemM 9 .......oooviiiiiiiiiieeee e 27
Tabla 27: Estadistico item L0 ........ccooviiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 28
Tabla 28: EStadistiCo itemM 11 ......ccooviiiiiiiii e e 28
Tabla 29: EStadiStiCo itemM 12......ccooiieeiiiie e 28
Tabla 30: EstadistiCo item L13.......cooviiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 29
Tabla 31: EstadistiCo item 14 .......ccoovviiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 29



Tabla 32:
Tabla 33:
Tabla 34:
Tabla 35:
Tabla 36.
Tabla 37.
Tabla 38.
Tabla 39.
Tabla 40.
Tabla 41.
Tabla 42.
Tabla 43.
Tabla 44.
Tabla 45.
Tabla 46.
Tabla 47.
Tabla 48:
Tabla 49.
Tabla 50:
Tabla 51:
Tabla 52.
Tabla 53.

EstadistiCo item 15 29
EStadistiCo itemM 16......ccooeeieeeeeeeeee 30
EStadistiCo item 17 ..o, 30
Estadistico item 18......ccoooeiiiiiiee 30
EstadistiCo item 19 ..., 31
EstadistiCo item 20 ... 31
EstadistiCco item 21 ......ccooeiiieieeee e, 31
EstadistiCo item 22......ccooeeiieeeee e, 32
EstadistiCo item 23 ..., 32
EstadistiCo item 24 ..., 32
Estadistico item 25.......ccoooi i, 33
EstadistiCco item 26.........ccooeeiieee e, 33
EStadistiCo item 27 ..o, 34
EstadistiCo item 28 ..., 34
Estadistico item 29.......ccooeiiiii 34
Estadistico item 30 .......ccooeeiiiee e, 35
EstadistiCo item 3L ... 35
EStadistiCo item 32.....ccooeieeeeeeee, 35
Estadistico item 33 ..., 36
Estadistico item 34 ..o, 36
EstadistiCo item 35 ... 36
Generacion (Edad) - Compromiso Organizacional.............ccccccceeeee.n... 37

Vi



indice de Figuras

Figura 1. Procesos de la Gestion HUM@aNA............ccooiiiiiiiiiiiiiicc e 9
Figura 2. Gréfico de barras de la gestion del talento humano............ccccuvvveeeeennn. 16
Figura 3. Gréfico de barras de compromiso organizacional ...............ccccvvvveeeeennn. 17
Figura 4. Gréfico de barras compromiso de continuidad..............ccccvvveriiiinenennne 18
Figura 5. Gréfico de barras compromiso afectivo.............ccooviiiiiiiiiiiiiicniiiieeeee 19
Figura 6. Gréfico de barras compromiso NOMMALIVO ...........c.cccuveeeeiiiiieeeniiiiieeenns 20

Vi



RESUMEN

La investigacion, tuvo por objetivo determinar si existe relacion directa y significativa
entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional, asi también
entre sus dimensiones que la conforman: compromiso de continuidad, compromiso
afectivo y compromiso normativo en una Institucion de Educacién Universitaria
Privada de Lima, cuya fundamentacion estuvo en las teorias clasica de Henry Fayol
y la teoria “Y” de McGregor. La investigacion fue de tipo aplicada, con un enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo y disefio no experimental con corte transversal. La
poblacién estuvo conformada por 322 trabajadores administrativos, cuya muestra
fue de 175 trabajadores. La técnica que se aplico fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario conformado por 35 preguntas que fue aplicado de forma
virtual; al instrumenté se aplicé el Alfa de Cronbach y nos evidencié una
confiabilidad de 0,957 general, la validacion estuvo a cargo de 05 jueces expertos.
Los resultados fueron cuantificados por la prueba de normalidad, estadisticos
descriptivos e inferenciales. Se concluyd que la gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional en una Institucion

de Educacién Universitaria Privada de Lima

Palabras clave: Gestidon del Talento Humano, Compromiso Organizacional,

Compromiso de Continuidad, Compromiso Afectivo, Compromiso Normativo.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine if there is a direct and significant
relationship between the management of human talent and organizational
commitment, as well as between its dimensions that make it up: commitment to
continuity, affective commitment and regulatory commitment in a Private University
Education Institution. de Lima, whose foundation was in the classical theories of
Henry Fayol and the theory "Y" of McGregor. The research was of an applied type,
with a quantitative approach, a descriptive level and a non-experimental design with
a cross section. The population consisted of 322 administrative workers, whose
sample was 175 workers. The technique that was applied was the survey and as an
instrument the questionnaire made up of 35 questions that was applied virtually;
Cronbach's Alpha was applied to the instrument and it showed us a general

reliability of 0.957, the validation was carried out by 05 expert judges.

The results were quantified by the normality test, descriptive and inferential
statistics. It was concluded that the management of human talent is significantly
related to organizational commitment in a Private University Education Institution in

Lima

Key words: Human Talent Management, Organizational Commitment, Continuity

Commitment, Affective Commitment, Regulatory Commitment



|. INTRODUCCION

La Gestion del Talento Humano se ha convertido en parte importante para las
organizaciones, marcando las directrices de como el empleador debe asumir
nuevos retos; debido a que el colaborador es una pieza esencial para la
organizacion, por ello se considera fundamental el bienestar del mismo, asi se
puede ver que hoy en dia, las organizaciones buscan reinventarse para poder
proporcionar beneficios a sus colaboradores con la finalidad de recibir un mayor
aporte de este, que no se sujete a solo en cumplir una jornada laboral. (Perez,
2019). Segun Gestidn (2019), nos menciona un dato importante que el 82% de la
rentabilidad en las empresas recae en los colaboradores, por consiguiente, son
base importante para el crecimiento de las mismas; las organizaciones que lo
reconocen buscan repotenciar los aspectos directamente relacionados con el
talento humano para poder retener a sus colaboradores que son claves dentro de
la organizacion, que suman y aportan de manera efectiva en la empresa. (Gestion,
2017).

En cuanto al compromiso organizacional se ha hecho mas dificil promoverlo,
y es necesario que se establezcan planes para mejorarlo debido a que los
colaboradores son la fuerza relacionada para que la empresa cumpla sus objetivos,
por ello, y segun un estudio de GOlIntegro indica que el 70% de las empresas en
Latinoamérica coinciden en la importancia de fomentar el compromiso de sus
colaboradores. Este reto implica que las empresas deban conocer a su
organizacion con la finalidad de aplicar estrategias en como gestionar el talento
humano que forma parte de su organizacion (Forbes, 2018). Recientemente un
estudio realizado por ISBL y Executives On Go aplicado en México, Centroamérica,
Sudamérica y Espafia sobre compromiso organizacional nos muestra que el
compromiso de los trabajadores va en ascenso, pero siguen existiendo brechas que
cubrir en cuanto a la retribucién, él estudié nos permitid ver que el 90% de los
encuestados se esforzarian por su organizacion si esta lo requiriera, mientras que
la contraparte 49% de los trabajadores opinan que su retribucion es justa (Insituto
de Seguridad y Bienestar Laboral, 2021). También podemos relacionar el
compromiso con las generaciones, hoy en dia las organizaciones conviven con

varias generaciones que tienen diferentes perspectivas y formas de ver su relaciéon



con la empresa, entre las generaciones tenemos los baby boomers quienes se
caracterizan por tener una cultura de esfuerzo y agradecimiento con su
organizacion buscando siempre una estabilidad; los que pertenecen a la generacion
X buscan una mejor retribucion econémica y superacion personal, por ello aparte
de buscar estabilidad buscan el crecimiento dentro de la organizacion, en cuanto a
la generacion Y o millennials, se podria decir que es la que mas se preparada por
ello se dice que no desarrollan un gran compromiso y fidelidad con su organizacion,
sino por el contrario buscan nuevos desafios, buscan sentirse bien en un lugar
antes gue la retribucion econémica, y por ultimo tenemos a los de la generaciéon Z
0 centennials, considerados tecnolégicos buscan trabajar en su vocacion
planteandose tener su propia empresa. (Pérez, 2019)

En nuestro pais existe poca incidencia en la importancia que tiene la gestion
del talento humano y esto se debe a que existen muchas empresas informarles, o
empresas que priorizan las ganancias sin ver o evaluar que sus colaboradores
como parte importante para lograr rentabilidad, por ello se centran en la reduccion
de costos que estén ligados a los colaboradores, asi también tenemos los empleos
informales que segun INEI, el 2019, la tasa de informalidad era de 73%, mientras
qgue en el 2020 se acerco 90% (Gestion, 2021). También se observa que en las
grandes y medianas empresas que estan trabajando estratégicamente la gestion
de las personas buscando alinearlas a los objetivos de la organizacion, mientras
gue por el lado de las pymes solo hay una persona que se encarga de las personas
y de la planilla a la vez, por ello son pocos los casos de enfoque en el talento
humano (Jauregui, 2017). Segun Trigoso (2019), indica que el 69% de las
organizaciones no abordan el tema de la gestion del talento humano en sus
directorios, sino por el contrario buscan la derivacion del tema a un area especifica
de la empresa. En el Perl solo el 14% de las empresas considera importante
incentivar el desarrollo y bienestar de su personal y enfocarlo directamente a los
objetivos de la organizacion.

Asi también, poder contar con trabajadores con compromiso organizacional
es lograr que estén involucrados con los objetivos que tiene la empresa, segun El
Peruano (2017), manifiesta que los empleadores peruanos buscan mantener el
compromiso, y esto debido a que se han evidenciado no muy altos niveles de

compromiso con la organizacion. Nuestro pais tiene un promedio de compromiso



de 74% uno de los mas altos de la region, segun un informe internacional realizado
por Aon. (Gestion, 2016), pero ello se contrapone con el informe de PWC, que nos
evidencia que nuestro pais tiene un alto indice de rotacion laboral en la regién con
un 20%, relacionado con la falta de compromiso organizacional, teniendo puntos
pendientes por tratar como las recompensas. (Conexionesan, 2019).

Podemos ver que, en una institucion de educacion universitaria Privada de
Lima, al ser una organizacion que brinda servicios educativos requiere cumplir con
ciertos estandares de calidad y requiere mucho del trabajo esmerado de sus
colaboradores para poder cumplir los procedimientos establecidos, no obstante en
diversas oportunidades los trabajadores tienen baja productividad, y falta de
proactividad, no van mas alla de lo que la organizacién necesita, y se percibe en
ciertas ocasiones baja identificacion con la organizacién; y esto se debe a que el
colaborador interpreta que no existe preocupacion o incentivo a su trabajo, también
conceptla que si se esfuerza no obtendra el reconocimiento que realmente se
merece. Sin embargo, el area que debe gestionar el talento humano aplica sus
procesos pensando en el colaborador, pero ciertos criterios son administrados de
forma general sin enfocarse a cada trabajador de forma diferenciada, sin realizar
un plan de evaluacion integral de la situacion de los colaboradores.

Por lo mencionado, nos formulamos la siguiente pregunta general de
investigacion: ¢Qué relacion existe entre la Gestion del talento humano vy el
compromiso organizacional en una Institucion de Educaciéon Universitaria Privada
de Lima, 20217, Asimismo también se presentan problemas especificos los cuales
son: (a) ¢, Qué relacion existe entre la Gestion del Talento Humano y el compromiso
de continuidad en una institucion de Educacion Universitaria Privada de Lima,
20217?; (b)¢Qué relacion existe entre la Gestion del Talento Humano y el
compromiso afectivo en una institucion de Educacion Universitaria Privada de Lima,
20217, (b) ¢Qué relacién existe entre la Gestion del Talento Humano y el
compromiso normativo en una institucion de Educacion Universitaria Privada de
Lima, 20212,

De igual forma esta investigacion se justificoO tedricamente en conceptos
previos que han sido establecidos sobre el valor de la gestién del talento humano y
el compromiso organizacional en una organizacion, y a través de estos conceptos

se podra enriquecer la investigacion y hacer un aporte para sugerir cambios que



beneficien a los colaboradores y empleadores de una organizacion. Asi mismo
también tiene una justificacion practica porque a través de esta investigacion se
podra comprender la importancia de una buena aplicacion de procesos en la
gestidon del talento, en cuanto a la justificacion social busca implementar mejoras
para la reciprocidad entre el colaborador y empleador, debido a que si se logra
entender y demostrar la relacion existente entre ambos se podra generar cambio

para la empresa que beneficie al trabajador.

Asi también, el objetivo general fue determinar la relacion que existe entre la
Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional en una Institucion de
Educacion Universitaria Privada de Lima, 2021, proponiéndose los siguientes
objetivos especificos (a) Determinar la relacibn que existe entre la Gestion del
Talento Humano y el Compromiso afectivo en una Institucion de Educacion
Universitaria Privada de Lima, 2021; (b) Determinar la relacion que existe entre la
Gestion del Talento Humano y el Compromiso normativo en una Institucién de
Educacion Universitaria Privada de Lima, 2021, (c) Determinar la relacién que
existe entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso de continuidad en una

Institucion de Educacion Universitaria Privada de Lima, 2021.

Para culminar; la hipo6tesis general fue: existe una relacion directa y
significativa entre la Gestién del Talento Humano y el Compromiso Organizacional
en una Institucion de Educacion Universitaria Privada de Lima, 2021, asi como
también se propusieron las hipotesis especificas (a) Existe una relacion directa y
significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso afectivo en una
Institucion de Educacion Universitaria Privada de Lima, 2021; (b) Existe una
relacion directa y significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso
normativo en una Institucion de Educacion Universitaria Privada de Lima, 2021; (c)
Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso de continuidad en una Institucion de Educacion Universitaria Privada
de Lima, 2021.



II. MARCO TEORICO

La investigacion se respaldd en trabajos previos dentro de los cuales tenemos

antecedentes Internacionales y nacionales, los cuales se detallan:

A nivel internacional; en Venezuela, la investigacion en la Universidad de Zulia
los autores Cori, Hadi y Pacovilca (2019), tuvieron como objetivo identificar la
relacion que existe entre gestionar el talento humano y el compromiso
organizacional, la poblacion estaba conformada por 1789 personas, hicieron uso
de un cuestionario que fue aplicado a una muestra de 316 personas que trabajan
en la Universidad Peruana Los Andes. El enfoque cuantitativo y nivel correlacional,
entre los principales hallazgos tenemos que se evidencia que existe una correlacion
directa entre las variables (Rho 0,912) y de alta significancia en la percepcion de
los colaboradores.

Asi también tenemos a Gutiérrez y Rico (2019), de la Universidad Santo
Tomas en Colombia, quienes en su investigacion determinaron el grado de
compromiso organizacional de sus trabajadores, dependiendo el tipo de contrato
laboral con el cual fueron vinculados, la metodologia empleada fue cuantitativa y
nivel descriptivo-correlacional, aplicaron la encuesta a una muestra de 270
trabajadores de instituciones publicas y/o privadas y entre los resultados se
evidencia que no hay diferencias entre el compromiso organizacional en funcién al

tipo de contrato laboral (Sig: 0.50).

De la misma forma Rios, Pérez, Sanchez-Fernandez & Ferrer (2017) de
Universidad Nove de Julho en Brasil, en su investigacion tienen por objeto evaluar
la repercusion que tienen las estrategias de compensacion sobre las
dimensiones del Compromiso Organizacional, para lo cual realizaron un estudio
descriptivo, con una muestra de 209 colaboradores de IES en Guanajuato, México
a quienes aplicaron un cuestionario; obteniendo como resultado que cuando se
emplean estrategias de compensacion relacionados directamente con los salarios
se evidencia un alto grado de compromiso afectivo (alta intensidad = 4.63), por
consiguiente ello aporta a que la institucion pueda lograr sus objetivos de calidad

ya que hay un compromiso con la organizacion.



Podemos incluir también a Correa (2018), de la Universidad Técnica de
Ambato de Ecuador que en su investigacion determind la influencia de la Gestion
del Talento Humano en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Universidad de Machala. A través de un enfoque cuantitativo y la recoleccion de
datos se realizd6 con una encuesta aplicada a 273 trabajadores, cuyos resultados
nos muestran que una correcta Gestion del Talento Humano mejora el desempefio

laboral.

Del mismo modo, también se consideran antecedentes nacionales en
Andahuaylas en la Universidad Nacional José Garcia Arguedas, Quispe (2018),
tuvo como objetivo establecer la relacion entre las variables de gestion del talento
humano y el compromiso organizacional en los trabajadores administrativos de la
UNJMA, bajo un enfoque cuantitativo y disefio no experimental para una poblacion
de 93 personas haciendo uso de un cuestionario aplicado a una muestra de 56
trabajadores; cuyo trabajo tuvo como resultado positivo comprobante que se
evidencia una relacién directa entre las variables mencionadas (Rho de Spearman
0.297).

Asi mismo en Trujillo, Cruz (2019), en la universidad Cesar Vallejo busco
establecer el grado de relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los colaboradores administrativos, a través de una investigacion
aplicada, disefio no experimental correlacional y enfoque cuantitativo, cuya muestra
es censal de 77 colaboradores, aplicé un cuestionario de Meyer y Allen, obteniendo
como resultado una relacion positiva existente entre la gestion del talento humano

y compromiso organizacional de las variables mencionadas (0.227%).

Asi también en Huaraz, Carrasco (2019), de la Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo, en su investigacion determino la relacion existente entre la
gestion del talento humano y su influencia en los factores determinantes del
compromiso organizacional, la metodologia utilizada fue un enfoque cuantitativo y
nivel descriptivo correlacional, en la recopilacion de datos se utilizo el cuestionario
que fue aplicado a una muestra censal de 60 trabajadores de IESTP Eleazar
Guzmén Barrén cuyo hallazgo principal es que las variables se relacionan

directamente (coeficiente de Spearman igual a 0,634).



En Callao, Gutiérrez (2019), su investigacion determind si existe relacion
entre las variables gestion del talento humano y compromiso organizacional, fue
desarrollada bajo un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel
descriptivo, el instrumento utilizado fue el cuestionario dirigido a una poblacion de
70 trabajadores del grupo educativo San Luis, de forma censal; se concluyoé que
existe relacion significativa y positiva entre la Gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en los trabajadores, (correlacion de Spearman 0,478)
y (Sig. 0,000).

Las bases tedricas de esta investigacion en cuanto a la variable gestion del
talento humano se fundamentan en la teoria clasica de Henry Fayol (1916), quien
dentro de sus catorce principios evidencia que busca el bienestar de los
trabajadores, ya que establece dividir el trabajo, asimismo nos menciona un sistema
de remuneraciones, la autoridad y comunicacion, enfocandose en el factor humano
como principal soporte de las organizaciones. Asi también tenemos el enfoque
humanista de Frederick Taylor (1911), quien propone incrementar la productividad

y eficiencia a través de un salario justo para los trabajadores, asi también menciona
el trabajo en grupo (Koonts, Weihrich, & Cannice, 2012). Por su parte Elton Mayo

en la teoria de relaciones humanos se enfoca en las personas como grupo y su
interrelacion con la organizacion, enfatizando en la delegacién de autoridad y

autonomia del trabajador.

En cuanto al compromiso organizacional nos basamos en Mcgregor (1960),
quien en la teoria “Y”, sefala que el compromiso en la organizacion se manifiesta
cuando las personas estan motivadas a lograr alcanzar las metas u objetivos de la
institucion de la que forman parte, y buscan tener responsabilidades por si mismas
sin imposiciones, demostrando su capacidad para lograr un alto grado de solucién
de problemas (Madero & Rodriguez, 2018). Asi también Meyer y Allen (1991),
conceptuan al como un estado psiquico que forma un vinculo entre un empleado
con la institucion en la que labora; la cual influird en las decisiones que tome en
relacion a la misma. Los cuales realizaron la divisién del compromiso organizacion

tanto en afectivo, normativo y continuo.

De igual forma, en las bases conceptuales mencionaremos a Melida (2012),

quien sefiala que gestionar el talento humano engloba una secuencia de procesos



que van desde la captacion de capital humano, la gestion para la retribucion
econdmica, la instruccidén para lograr el crecimiento del personal, también debe
velar por lograr un acuerdo en cuanto al vinculo individual y colectivo, sin dejar de
lado la responsabilidad en la higiene y la seguridad en todas las areas que forman
parte de la empresa sin importar en nivel de jerarquia. Por su parte Chiavenato
(2009), menciona que la gestionar el talento humano es una competencia
administrativa, altamente importante para una organizacibn y debe darse la
prioridad que requiere, debido a que en varias oportunidades se muestra de forma
situacional porque depende directamente de la cultura y estructura organizacional,
asi como también influyen otros factores como el contexto, el giro del negocio, los
procesos internos y la tecnologia empleada. GTH esta enfocada en adquirir,
entrenar, evaluar y verificar los salarios de los colaboradores.

Asi también podemos ver que Armas, Llanos y Traverso (2017), coincide con
Chiavenato en cuanto que es un area susceptible y esta relacionada con aspectos
importantes como internos y externos, indicando que la adopciéon de modelos son
necesarios para gestionar y potencializar el talento para aprovecharlos en beneficio
de la organizacién, y es una gran responsabilidad gestionar el talento y
conocimiento de las personas para que sientas un bienestar y puedan aportar a la
empresa como reciprocidad. Podemos decir también que el éxito de las
organizaciones esta directamente relacionado con la calidad de sus colaboradores

y los aportes de cada uno de ellos.

Basandonos en lo indicados por Armas, Llanos y Traverso (2017) se
dimensiond a la Gestién del Talento Humano en: Admisién de personas: es el
proceso en el cual se admiten o ingresan nuevas personas en la organizacion. En
esta fase se ven dos etapas que son el reclutamiento de los posibles candidatos
idéneos para el puesto y la selecciéon del personal es la etapa en la cual el candidato
ha podido cumplir con todos los requerimientos y especificaciones que solicita la
organizacion. En otras palabras, es tener la certeza de quién debe trabajar en la
organizacion. En cuanto a Organizacion de personas, Armas, Llanos y Traverso
(2017) nos seflala que se es un proceso el cual debe incluir el disefio
organizacional, de cargo, asi como también se debe tener claro el analisis y

descripcion de los cargos, todo esto con la finalidad de ser una guia orientadora



gue acomparfie en un buen desempefio al colaborador. Todo esto conlleva a que

un trabajador pueda conocer la filosofia y objetivos de la organizacion.

Para Chiavenato (2009), la Compensacion y mantenimiento de las personas
es la fase en la cual se debe motivar a las personas a través de recompensas, para
lo cual la organizacion debe estipular a través de qué mecanismos 0 a quienes se
les debe otorgar ya sean aumentos salariales o ascensos, en esta etapa también
se evalla la renovacion del vinculo laboral. En esta etapa se busca satisfacer las
necesidades individuales de los colaboradores para estimular el desarrollo de sus
actividades con un alto grado de responsabilidad. Asimismo, Armas, Llanos y
Traverso (2017), menciona que la Capacitacion y Desarrollo de personas: Es el
proceso en el cual se busca incrementar el desarrollo personal y profesional, por
consiguiente, debera incluir entrenamiento, planes de cambio y programas de
comunicacién, partiendo de las fortalezas y debilidades de los colaboradores.
Finalizando tenemos el proceso de Evaluacidn de personas que para Armas, Llanos
y Traverso (2017), sirve de acompafamiento y control de las acciones de los
colaboradores en relacién a la organizacién para asi contrastar resultados. Tiene el
fin de evaluar el desempefio a través de diversos indicadores de gestion, para poder

brindar herramientas de mejora.

Admision de
personas

Evaluacion de Organizacion

personas de personas

GESTION
DEL
TALENTO
HUMANO

Capacitacion
v Desarrollo
de personas

Compensacion
de personas

Figura 1. Procesos de la Gestion Humana

Fuente: Armas, Llanos y Traverso (2017)



Para Robbins (2014), el compromiso organizacional es el nivel de
identificacion de un colaborador con una institucion especifica, asi como también
con los objetivos de esta, y desea mantener el vinculo con la organizacion. Asi
mismo se conceptla al compromiso con la organizacion como un mecanismo
mediante el cual la empresa o institucion evalta la vinculacion y lealtad de los
colaboradores con su institucion (Ramirez & Dominguez, 2012). Asi también
Littlewood & Uribe (2018), indican que el compromiso organizacional, es demostrar
satisfaccion por formar parte de una institucion, y tiene relacién directa con la
conducta y actitud del colaborador; alineando sus objetivos personales en
concordancia con la empresa, y reduciendo de tal forma problemas de

productividad, rotacién y entre otros que afecten a la organizacion.

Segun Littlewood & Uribe (2018), dividen el compromiso organizacion en tres
niveles basandose en el modelo de Meyer y Allen, los cuales se conceptualizan en:
en primer lugar, tenemos al Compromiso de continuidad. También llamado
compromiso de necesidad, debido a que el colaborador muestra adhesion a la
organizacion, por la retribucion econémica que le genera; por consiguiente, es
limitado el esfuerzo que invierte en la organizacién, ya que no estd abocado a
aportar para el crecimiento de la empresa sino solo quiere mantenerse en ésta,
porque hay incertidumbre si existen en el entorno otras oportunidades de trabajo.
También encontramos el Compromiso afectivo, involucra emocionalmente al
trabajador con la organizacion debido a que logra satisfacer sus expectativas, y se
alinea pensando en aportar con el desarrollo y crecimiento de la empresa
entendiendo que también esté creciendo €él. Este compromiso surge mayormente
porque existen condiciones favorables para el trabajador, logrando despertar en el
empleado interés por mejorar su productividad y rendimiento ya que lo vincula con
lo que podra lograr la empresa. Finalizando vemos el Compromiso normativo,
donde el trabajador involucra la lealtad con la organizacion, siente el deber de
permanecer en ella, y es proactivo ya que toma la decision de aportar en la
organizacion no esperando una retribucién, sino porque existe un gran vinculo con
la organizacion, este tipo de compromiso muestra la iniciativa el aporte, el generar

soluciones, va mas por un sentido moral.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion, basandose en lo mencionado por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), utilizé un disefio no experimental, dado que las variables no seran
deliberadamente manipuladas; asimismo fue transversal porque recolect6 datos en

un solo momento.

En cuanto al tipo de investigacion utilizado fue aplicada, y de nivel
correlacional, puesto que tuvo por finalidad comprobar la relacion entre variables o

el resultado de los mismos (Bernal, 2010)

Asi también se utiliz6 un enfoque cuantitativo, que segun lo mencionado por
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), este enfoque siguidé los procesos
secuencialmente, en etapas establecidas y concluidas para proseguir a la siguiente,

sin dejar de lado ningun proceso.

3.2. Variables y operacionalizacién

Las variables que se presentan en esta investigacion son: gestion del talento
humano de naturaleza independiente y compromiso organizacional, para poder
definirlas, se tomé como base a lo indicado por Baena (2017), quien asevera que
las variables son herramientas que sirven para realizar andlisis y a su vez forman
parte de las categorias a un nivel visible de la realidad. Asi también Hernandez,
Fernandez, y Batista, (2014) manifiestan que la variable esta indicada como una
pertenencia que puede ser evaluada o estudiada, y puede ser aplicado tanto a
personas, objetos, hechos o fenémenos.

Las variables estudiadas fueron de categoria cualitativa y estuvieron medidas
a través de un enfoque cuantitativo a fin de lograr obtener datos medibles.

La operacionalizacibn de variables, donde se presenta como ha sido
dimensionada las variables con sus respectivos indicadores a través de su

definicion conceptual y operacional se puede ver en Anexo 1.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), definen que la poblacion viene a
ser un conjunto de casos diversos que coinciden con una serie de descripciones,
asi también, la poblacién es el total de personas que forman parte del estudio: Para
la investigacidon en la institucion educativa universitaria, la poblacion esta
conformada por 322 trabajadores, que desarrollan sus actividades y/o funciones en
el area administrativa, considerdndose como una poblacion finita para el estudio

debido a que est4 conformada por una cantidad limitada de participantes.

También es importante mencionar que el criterio de inclusion utilizado es
considerar al personal que se encuentra dentro de la condicion administrativa y que

forma parte de la institucion de educacion Universitaria Privada.

En cuanto al criterio de exclusiéon, no fueron considerados docentes en
dedicacion tiempo parcial y tiempo completo, que integran la institucion de

educacion Universitaria Privada.

Para Bernal (2010), la muestra forma parte de la poblacion que ha sido
seleccionada, la cual servira para obtener informacion real para poder desarrollar
el estudio y en ella se realizardn mediciones y observacion de las variables
establecidas y definidas en la investigacion. Por consiguiente, para la poblacion de
322 trabajadores administrativos, la muestra esta conformada por 175 personas,
gue ha sido calculada con un nivel de confianza de 95%, con probabilidad en contra
o a favor de un 50%, con un margen de error estimado de 5%, que puede

visualizarse en el Anexo 4

El método de muestreo empleado es el probabilistico (aleatorio simple),
debido a que se eligieron a los participantes por ciertos criterios, a eleccion del

investigador. (Baena, 2017).

La unidad de analisis en esta investigacion son los colaboradores en
condicion administrativa que forman parte de institucion de educacion Universitaria

Privada.
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3.4. Teécnicas e instrumento de recoleccion de datos
La técnica que se aplicé para la recoleccion de datos fue la encuesta, que
segun Baena (2017), es el empleo de preguntas a un determinado grupo que

representa a todo el universo que forma parte de nuestro estudio.

Asi también como instrumento se hizo uso del cuestionario para poder
recolectar los datos. Segun Malhotra (2004), precisa que el cuestionario viene a ser
una agrupacion de preguntas debidamente seleccionadas que tiene la finalidad de
obtener informacion de los encuestados. El instrumento estuvo conformado por 35
preguntas que fueron medidos con la escala de Likert, considerando las

dimensiones e indicadores de la investigacion. Ver anexo 4.

Bernal (2010), afirma que la validez del instrumento se alcanza, cuando el
instrumento cumple el fin para el cual fue creado, establecido y aplicado; en este
caso la validez estuvo determinada por un juicio de 05 expertos, ver anexo 5; asi
como también se obtuvo la validez a través de la V. de Aiken con un resultado de
1.0, ver anexo 7.

Asi también para establecer la confiabilidad del cuestionario se logro
determinar a través de la prueba de coeficiente de alfa de Cronbach utilizando el
software de estadistica SPSS v25, cuyo resultado nos mostré un 0,957 (excelente)
en el total de items, determinandolo como un instrumento fiable. Asi también Se
comprobo mediante el alfa de Cronbach en cuanto a las variables, adquiriendo para
la variable “gestion del talento humano” un 0.895 estableciéndolo como bueno, asi
también en la variable “compromiso organizacional se obtuvo un 0,955

considerandolo como excelente. El resultado estadistico de puede ver en anexo 8.

3.5. Procedimientos
Para obtener datos y resultados, se considero dividirlo en etapas para una

mejor descripcion, siendo las siguientes:

Etapa 1: Se realiz6 la seleccion de la muestra a través del calculo con la
férmula estadistica correspondiente, determinandose que la muestra la conforman

175 colaboradores.
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Etapa 2: Se establecio la técnica y se procedié a disefiar un instrumento, el
cual consiste en un cuestionario que consta de 35 preguntas, utilizando la escala

de medicién Likert con cinco alternativas.

Etapa 3: Se solicitd la validacién del instrumento a un juicio de expertos que
establecieron a través de diversos criterios, la validez para ser aplicado.

Etapa 4: Se aplicd una prueba piloto a través de un formulario Google a un
grupo determinado, para establecer la confiabilidad del instrumento mediante el alfa
de Cronbach, se tabul6é y procesé los datos recopilados para la prueba piloto y

procesarlo por el programa estadistica SPSS Version 25.
Etapa 5: Se aplico el instrumento de forma virtual a la muestra seleccionada.

Etapa 6: Se realizo la digitalizacion y tabulacién de los datos recolectados en

una plantilla en Excel.

Etapa 7: Se procedié a procesar los datos en el software estadistico SPSS

Version 25 para el analisis de estadistico de los resultados finales.

3.6. Métodos de anélisis de datos

Para realizar la estadistica descriptiva de los datos se hizo uso del programa
estadistico SPSS version 25, y se elabord tablas de frecuencia y graficos de barras
estadisticos mostrando porcentajes y datos, para lo cual utilizamos las tablas con

los siguientes baremos:

Tabla 1
Baremos de interpretacion
Gestién del Compromiso Compromiso  Compromiso Compromiso
Talento Humano Organizacional _ Continuidad Afectivo Normativo
Eficiente [63 - 85] Alto [67 - 90] [22 - 30] [22 - 30] [22 - 30]
Regular [40 - 62] Regular [43 - 66] [14 - 21] [14 - 21] [14 - 21]
Deficiente [17 - 39] Bajo [18 - 42] [06 - 13] [06 - 13] [06 - 13]

Fuente: Elaboracion propia
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En cuanto la estadistica inferencial para generalizar los datos, se aplico la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, debido a que muestra es mayor a
50 personas, esto con el fin de identificar si los datos tienen una distribucién normal
0 no, teniendo en cuenta que la significacion menor a 0.050 no se consideran datos

normales.

Para la prueba de hipaétesis, se hizo uso de estadistica a través del coeficiente
de Tau-b de Kendall, en la cual se verificara si existe relacién entre las variables y
dimensiones, para lo cual el valor menor a 0,05, nos indicara que la hipétesis es
véalida y para la interpretacion de correlaciones se daré a través de la siguiente

tabla:
Tabla 2.
Interpretacién de correlaciones
Valor Criterio
R =1.00 Correlacién grande, positiva
0.90<=r<1.00 Correlacion muy alta
0.70<=r<0.90 Correlacion alta
0.40<=r<0.70 Correlacion moderada
0.20<=r<0.40 Correlacién muy baja
r=0,00 Correlacion nula
r=-1,00 Correlacién grande negativa

Fuente: Sdenz y Tamez (2014).

3.7. Aspectos éticos
El estudio, se desarroll6 cumpliendo estrictamente con los derechos de
propiedad intelectual no incurriendo en plagio, utilizando citas en autoria ajena bajo

las normas de la Asociacion de Psicologos Americanos (APA).

Asi también se aplico el principio de honestidad en el tratamiento de los datos
recopilados y recolectados que fueron utilizados Unicamente para fines del estudio,
cuidando la anonimidad de los participantes que han sido informados previamente

de los fines del estudio a fin brinden informacién real.

Es importante mencionar que se tuvo en cuenta diversos puntos establecidos
en el Codigo Nacional de la Integridad Cientifica de CONCYTEC, en cuanto a

aspectos éticos del autor y de la investigacion.
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IV. RESULTADOS

Se presentan los resultados del estudio de manera descriptiva

Variable: Gestion del Talento Humano

Tabla 3.
Frecuencias de la gestion del talento humano

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido REGULAR 42 24,0 24,0 24,0
EFICIENTE 133 76,0 76,0 100,0
Total 175 100,0 100,0

Porcentaje

Fuente: SPSS version 25.

Segun la tabla 3, se evidencio que la gestion del talento humano se lleva a
cabo de forma eficiente con un 76 %; mientras que de forma regular en un
24%.

Gestion del Talento Humano

80

REGULAR EFICIENTE

Figura 2. Grafico de barras de la gestion del talento humano
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Porcentaje

Variable: Compromiso organizacional

Tabla 4.
Frecuencias compromiso organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido REGULAR 81 46,3 46,3 46,3
ALTO 94 53,7 53,7 100,0
Total 175 100,0 100,0

60

50

40

30

20

Fuente: SPSS version 25.

Segun la tabla 4, se pudo observar que existe un alto compromiso
organizacional un 53.7%; mientras que se manifies6 de forma regular con un
46.3%.

Compromiso Organizacional

REGULAR ALTO

Figura 3. Gréfico de barras de compromiso organizacional
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Porcentaje

Dimension 1: Compromiso de Continuidad

Tabla 5.
Frecuencias compromiso de continuidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 89 50,9 50,9 50,9
ALTO 86 49,1 49,1 100,0
Total 175 100,0 100,0

G0

a0

40

30

20

Fuente: SPSS version 25.

En latabla 5, se observé que el compromiso de continuidad se manifiesta de
forma regular con un 50.9%; sin embargo, un 49.1% mostré un alto

compromiso de continuidad.

Compromiso de Continuidad

REGULAR ALTO
Figura 4. Grafico de barras compromiso de continuidad
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Porcentaje

Dimension 2: Compromiso afectivo

Tabla 6.
Frecuencias compromiso afectivo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido REGULAR 23 13,1 13,1 13,1
ALTO 152 86,9 86,9 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la tabla 6, observamos que en la institucion se evidencié un alto
compromiso afectivo con un 86.9%; mientras que un 13.1% lo considero de

forma regular.

Compromiso Afectivo

100

REGULAR ALTO
Figura 5. Grafico de barras compromiso afectivo
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Dimension 3: Compromiso Normativo

Tabla 7.
Frecuencias compromiso normativo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 79 45,1 45,1 45,1
ALTO 96 54,9 54,9 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la tabla 7, observamos que se manifestd un alto compromiso normativo

con un 54.9%; y de forma regular un tenemos a un 45.1%.

Compromiso Normativo

60

a0

|

30

Porcentaje

20

REGULAR ALTO

Figura 6. Grafico de barras compromiso normativo
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Se procedio6 a realizar las estadisticas inferenciales aplicando la prueba de

supuestos de normalidad; que segun lo indicado por Bernal (2010); sirve para poder

identificar la distribucién de los datos, a través de la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, por consiguiente, se aplicé para la prueba de hipétesis la Tau-b de

Kendall.

Tabla 8.
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Sig.
Gestion del Talento Humano ,258 175 ,000
Compromiso Organizacional 176 175 ,000
Compromiso de Continuidad ,175 175 ,000
Compromiso Afectivo ,290 175 ,000
Compromiso Normativo ,150 175 ,000

Fuente: SPSS version 25.

En la tabla 8, pudimos observar que no hay una distribucion de datos normal,

debido que su coeficiente de Kolmogorov-Smirnov fue de 0,000, teniendo una

significacion menor a 0,05.
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Hipotesis general

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del Talento Humano
y el Compromiso Organizacional en una Institucion de Educacion Universitaria
Privada de Lima, 2021

HO: No existe una relacién directa y significativa entre la Gestidn del Talento
Humano y el Compromiso Organizacional en una Institucion de Educacion

Universitaria Privada de Lima, 2021

Tabla 9.
Prueba de hipétesis general

Gestidn del Compromiso

Talento Humano Organizacional

Tau_b de Gestion del Talento  Coeficiente de correlacion 1,000 317"

Kendall Humano Sig. (bilateral) . ,000

N 175 175

Compromiso Coeficiente de correlacion 317" 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 175 175

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS versién 25.

En la Tabla 9, segun la evidencia estadistica se puede indicar que existe
relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional, por consiguiente, se acepta la hipotesis alternativa y es rechaza la

hipodtesis nula. Sin embargo, la relacion es muy baja (0,317).
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Hipotesis especifica 1

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del Talento Humano
y el Compromiso de continuidad en una Institucion de Educacion Universitaria
Privada de Lima, 2021

HO: No existe una relacién directa y significativa entre la Gestion del Talento
Humano y el Compromiso de continuidad en una Institucion de Educacion

Universitaria Privada de Lima, 2021

Tabla 10.
Prueba de hipétesis especifica 1

Gestion del Compromiso de
Talento Humano  Continuidad
Tau _bde Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,225™
Kendall Talento Humano  Sig. (bilateral) . ,000
N 175 175
Compromiso de Coeficiente de correlacion ,225™ 1,000
Continuidad Sig. (bilateral) ,000 .
N 175 175

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS versién 25.

Se observa en la tabla 10, segun evidencia estadistica, que existe relacion
directa y significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso de
continuidad, por consiguiente, se acepta la hipétesis alternativa y es rechaza la
hipotesis nula. Aun cuando la relaciéon es muy baja (0,225).
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Hipotesis especifica 2

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del Talento Humano
y el Compromiso afectivo en una Instituciéon de Educacién Universitaria Privada de
Lima, 2021

HO: No existe una relacién directa y significativa entre la Gestion del Talento
Humano y el Compromiso afectivo en una Institucion de Educacién Universitaria
Privada de Lima, 2021

Tabla 11.
Prueba de hipétesis especifica 2

Gestion del Compromiso
Talento Humano Afectivo

Tau_b de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,401™
Kendall ~ Talento Humano  Sig. (bilateral) . ,000
N 175 175

Compromiso Coeficiente de correlacion ,401™ 1,000

Afectivo Sig. (bilateral) ,000 .

N 175 175

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS versién 25.

Se observa en la tabla 11, que existe relacion directa y significativa entre la
gestién del talento humano y el compromiso afectivo, por consiguiente, se acepta
la hipotesis alternativa y es rechaza la hipétesis nula. Dicha relacion es moderada
(0,401).
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Hipotesis especifica 3

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la Gestion del Talento Humano

y el Compromiso normativo en una Institucion de Educacion Universitaria Privada

de Lima, 2021

HO: No existe una relacién directa y significativa entre la Gestion del Talento

Humano y el Compromiso normativo en una Institucion de Educacion Universitaria

Privada de Lima, 2021

Tabla 12.
Prueba de hipétesis especifica 3

Gestidén del Compromiso
Talento Humano Normativo
Tau _bde Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 207"
Kendall Talento Humano Sig. (bilateral) ,000
N 175 175
Compromiso Coeficiente de correlacion 207" 1,000
Normativo Sig. (bilateral) ,000
N 175 175

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS version 25.

Observamos en la tabla 12 segun la evidencia estadistica, que existe relacion

directa y significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso

normativo, por consiguiente, se acepta la hipétesis alternativa y es rechaza la

hipétesis nula. Aungque la relacién es muy baja (0,207).
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V. DISCUSION

En este capitulo se podra observar la discusion con los antecedentes a esta

investigacion.

En la investigacion de Cori, Hadi y Pacovilca (2019), su objetivo fue identificar
si existe relacion entre la gestion el talento humano y el compromiso organizacional,
en esta investigacion también planteamos identificar si existe relacion entre las
variables sefaladas, el estudio de los investigadores antes mencionados fue
desarrollado en una universidad coincidiendo con nuestra unidad de analisis. Cori,
Hadi y Pacovilca (2019), tuvieron una muestra de 316 personas, mientras que
nuestra investigacion tuvo una muestra de 175 trabajadores administrativos. En
cuanto a los hallazgos realizados podemos ver que los investigadores encontraron
que existe una correlacion directa y de alta significacion (0.912 Rho sperman);
coincidiendo en el resultado que existe una relacién entre las variables que forman
parte de este estudio; sin embargo, en cuanto a el grado de correlacion muy baja
(0,317 Tau_b de Kendall). Por lo cual se concluye que existe una coincidencia en
cuanto a la existencia de relacién de las variables, pero con diferentes grados de

correlacion.

Asi también en el trabajo de Gutiérrez y Rico (2019), tuvieron como finalidad
determinar el grado de compromiso organizacional segun el tipo de contrato laboral;
mientras que en esta investigacion se tuvo como objetivo establecer si existe
relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional,
Gutiérrez y Rico desarrollaron su estudio en instituciones privadas y publicas de
México; mientras que nuestra investigacion se desarrolld6 en una universidad
privada de Lima. Los investigadores aplicaron su instrumento a una nuestra de 270
trabajadores en nuestro caso la muestra estuvo determinada por 175 colaboradores
administrativos. Entre los principales resultados Gutiérrez y Rico (2016)
encontraron que no existe relacion entre el compromiso organizacion y el tipo de
contrato laboral a través de un andlisis ANOVA que muestra un valor de
significancia (0.50); en cuanto a nuestros hallazgos si encontramos una correlacion
muy baja entre las variables estudiadas (0,317 Tau_b de Kendall). Por

consiguiente, podemos ver que no tenemos coincidencias en cuanto a los
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resultados, ya que en nuestro caso si se encuentra una relacion que es importante

para que la institucion pueda establecer pautas de mejora.

Por otro lado, Rios, Pérez, Sanchez-Fernandez & Ferrer (2017), en su
investigacion, cuyo objeto es evaluar la repercusion que tienen las estrategias de
compensacion sobre las dimensiones del Compromiso Organizacional, mientras
gue en esta investigacion se plantea determinar si existe relacion entre la gestion
del talento humano y el compromiso organizacional, los investigadores
mencionados realizaron su estudio a IES en Guanajuato en México; por nuestra
parte fue desarrollada en una universidad privada. Rios, Pérez, Sanchez-
Fernandez & Ferrer (2017) aplicaron un cuestionario a una muestra conformada
por 209 colaboradores, en nuestro estudio la muestra fue de 175 trabajadores
administrativos. Los principales hallazgos que encontraron los investigadores
mencionados fue que cuando se emplea estrategias de compensacion
relacionados directamente con los salarios se evidencia un alto grado de
compromiso afectivo (alta intensidad = 4.63); en cuanto a nuestros resultaos, existe
una correlacion muy baja entre variables (0,317 Tau_b de Kendall), asi también en
cuanto a resultado descriptivo podemos ver que existe un alto compromiso afectivo
en la institucion Por consiguiente se ve una coincidencia entre la existencia de una

correlacion y que en ambas instituciones predomina el compromiso afectivo.

Por su parte Correa (2018), desarroll6 una investigacion en la cual determino
la influencia de la Gestion del Talento Humano en el desempefio laboral, y en
nuestro estudio tenemos por finalidad determinar si existe relacion significativa
entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional. El investigador
mencionado desarrollé6 su investigacibn en una universidad de Machala en
Ecuador, en nuestro caso también se realizé en una universidad privada de Lima.
La muestra a la cual Correa (2018), utilizé en su estudio fue de 273 trabajadores
mientras que la muestra de nuestro estudio estuvo conformada por 175
colaboradores. En cuanto a los resultados que obtuvo Correa (2018) utilizé la
prueba de Chi cuadrado (15,078), concluyendo que una adecuada Gestién del
Talento Humano mejora el desempeiio laboral en nuestra investigacion

observamos la existencia de una correlacidon muy baja entre variables (0,317 Tau_b
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de Kendall); coincidiendo con Correa en que existe relacion en las variables

estudiadas.

En cuanto en la investigacion de Quispe (2018), tuvo como objetivo
establecer la relacién entre la gestiébn del talento humano y el compromiso
organizacional; en nuestra investigacion también planteamos identificar si existe
relacion significativa entre las variables estudiada. Quispe (2018) desarrollo su
investigacion en una universidad nacional, mientras que por nuestra parte fue
realizada en institucién universitaria privada. El investigador aplicé su instrumento
de recoleccién de datos a una muestra de 56 trabajadores y nuestra investigacion
tuvo una muestra de 175 trabajadores. En cuanto a los resultados obtenidos Quispe
(2018), a través de (Rho de Spearman 0.297) indican que existe una relacion
directa entre las variables mencionadas coincidiendo con los resultados de nuestra
investigacién en la cual se obtuvo que existe relacion significativa (0,317 Tau_b de
Kendall); entre las variables gestion del talento humano y compromiso

organizacional; asi también en ambos casos es una correlacion muy baja.

En el trabajo de Cruz (2019), busco6 determinar el grado de relacién entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional, igualmente en nuestra
investigacién se tuvo como objetivo determinar si existe una relacién significativa
entre las variables mencionadas lineas arriba. Cruz (2019) realiz6 su estudio en
una institucidon publica mientras que esta investigacion fue desarrollada en una
institucion universitaria privada. En cuanto a la muestra, el investigador aplicé un
cuestionario de forma censal a 77 colaboradores, mientras que nosotros usamos
una muestra de 175 colaboradores administrativos. Los resultados obtenidos por
Cruz (2019) nos indica existe una relacion positiva baja (Rho de Spearman 0,227)
entre la gestion del talento humano y compromiso organizacional, coincidiendo con
los resultados que obtuvimos donde se evidencia la existencia de una relacion
significativa entre las variables estudiadas, pero una correlacion muy baja (0,317
Tau_b de Kendall).

La investigacion presentada por Carrasco (2019), en la cual su objetivo fue
determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y su influencia
en los factores determinantes del compromiso organizacional, en nuestra

investigacion el objetivo fue determinar si existe una relacion significativa entre las
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variables de estudio. Carrasco (2019) desarroll6 su investigacion en una IESTP y
aplicé su cuestionario de forma censal a 60 trabajadores, en cambio en nuestro
estudio se realiz6 en una institucién de educacion universitaria y la muestra estuvo
conformada por 175 colaboradores administrativos. En cuanto a los resultados que
se obtuvieron el investigador mencionado encontré que existe una relacion directa
entre las variables (coeficiente de Spearman 0,634), siendo correlacion alta;
coincidimos con el autor en cuanto a que existe relacion significativa entre las

variables (0,317 Tau_b de Kendall), sin embargo, la correlacion es muy baja.

También tenemos a Gutiérrez (2019), que en su investigacién su finalidad fue
determinar si existe relacion entre las variables gestion del talento humano y
compromiso organizacional, asi también nuestra investigacion busca encontrar si
existe relacion significativa entre las variables, el investigador realiz6 su estudio en
un grupo educativo mientras que nuestra investigacion se llevé a cabo en una
instituciéon de educacién universitaria privada; Gutiérrez (2019) aplic6 su
instrumento a una poblacion censal de 70 trabajadores, mientras que en nuestro
estudio se aplico a una muestra de 175 colaboradores administrativos. Dentro de
los hallazgos mas importantes es que el autor encontré relacion significativa y
positiva entre las variables estudiadas (Spearman 0,478) y (Sig. 0,000),
coincidiendo con Gutiérrez en el resultado de la relacion significativa, sin embargo,

en nuestra investigacion la correlacion es muy baja (0,317 Tau_b de Kendall).
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determind que existe una relacion directa y significativa entre la
gestidon del talento humano y el compromiso organizacional en una institucion de
educacion universitaria privada de Lima,2021; lo cual ha sido evidenciado a través
de la prueba deTau_b de Kendall. (significacion = 0,000) y la correlacion es muy
baja (0,317).

Segunda: Se determind que existe una relacion directa y significativa entre la
gestion del talento humano y el compromiso de continuidad en una institucion de
educacion universitaria privada de Lima,2021; lo cual ha sido evidenciado a través
de la prueba deTau_b de Kendall. (significacion = 0,000) y la correlacion es muy
baja (0,225).

Tercera: Se determind que existe una relacion directa y significativa entre la gestion
del talento humano y el compromiso afectivo en una institucion de educacion
universitaria privada de Lima,2021; lo cual ha sido evidenciado a través de la
prueba deTau_b de Kendall. (significacion = 0,000) y la correlacion es moderada
(0,401).

Cuarta: Se determiné que existe una relacion directa y significativa entre la gestion
del talento humano y el compromiso normativo en una institucion de educacion
universitaria privada de Lima,2021; lo cual ha sido evidenciado a través de la
prueba deTau_b de Kendall. (significacion = 0,000) y la correlacién es muy baja (O,
207).
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Vil. RECOMENDACIONES

A la institucién de educacion universitaria privada

Primera: Se sugiere, continuar implementando de forma adecuada sus procesos
relacionados con la gestion del talento humano, debido a que ello motiva a los
colaboradores a comprometerse con la institucion y asi poder mejorar la

productividad de tareas y actividades diarias.

Segunda: Desarrollar politicas enfocadas al bienestar de los colaboradores, para
lograr la estabilidad y alternativas de crecimiento a los miembros de la institucion;
con la finalidad de que se cree y fomente el compromiso con la institucion, sobre

todo en aquellos que evidencian un regular compromiso.

Tercera: Las politicas de beneficios y recompensa hacia los colaboradores deben
seguir implementandose, debido a que ello genera un compromiso afectivo con la
institucién, mejora la identificacion y sentido de pertinencia del colaborador; lo que
le permitira desarrollar sus actividades no por obligacion sino como parte importante

de su crecimiento.

Cuarta: Fomentar entre el personal que forma parte de la organizacion la lealtad
con la organizacion; a través de programas de capacitaciones especificas en
cuanto a las habilidades propias de los colaboradores, también es importante el
otorgar reconocimientos como parte del buen trabajo realizado, lo que lograra una

mayor relacion entre el colaborador y la institucion.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de Variables

Titulo: Gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una Institucién de Educacion Universitaria Privada de Lima, 2020

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA
Admision de | Reclutamiento 1,2
Personas Seleccion de Personal 3
Es una funcién La variable Gestiéon del Organizacion de D|sen9 d.e, Cargos 4
administrativa Talento Humano se medira Personas Descripcion de cargos 5
) dedicada a la mediante las dimensiones: | Compensacion y | Remuneracion 6,7
GESTION DEL adquisicion, admision de personas, retencion de Beneficios 8.9
TALENTO entrenamiento, organizacion de personas, personas Higiene, Seguridad Ocupacional 10 Ordinal
HUMANO evaluacién y compensacion y retencién Canaciacion Ent — "
remuneracion de los | de personas, capacitacion Depsarrollo dey nirenamiento 11
empleados y desarrollo de personas, Desarrollo profesional
(Chiavenato, 2009) evaluacién de personas. personas — 12,13
» Auditoria y Control 14,15
Evaluacion de Evaluacién de desempefio 16
personas .
Acompafnamiento 17
_ Unién emocional 1,2
Es el grado en el que Compromiso [ 4o tificacion
un empleado se La variable compromiso Afectivo : 34
identifica con una organizacional se medira Eertltendenua 5,6
organizacion en mediante las dimensiones: . eala 7,8
OggxﬂNﬁEAogé)sl\cl)AL parj[icplar y con sus compror_niso afectiyo, Cﬁg:ﬁqrgmzo Obligacion 9,10 Ordinal
objetivos, y desea compromiso normativo y Agradecimiento 1112
mantener su filiacion a compromiso de Necesidad 13'14
la misma. (Robbins y continuidad. Compromiso de - :
Coulter, 2014) Estabilidad 15,16

Continuidad

Falta de alternativas

17,18




Anexo 2: Instrumento de recolecciéon de datos
Estimado(a)

El presente cuestionario tiene como proposito recopilar informacién solamente con fines
académicos, por favor lea con atencion los enunciados de manera que su respuesta sea
con la mayor sinceridad.

INSTRUCCIONES A continuaciéon, se presenta una serie de enunciacion a los cuales
debera usted responder marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo en desacuerdo De acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Gestion del talento humano y el compromiso organizacional en una
Institucién de Educacion Universitaria Privada de Lima, 2021

Variable: Gestion del Talento Humano

Dimensién 1: Admisién de Personas

1. En el proceso de reclutamiento la institucién detalla las competencias
necesarias con las que debe contar el postulante, asi como también salarios.

2. Los medios de difusion para la convocatoria de personal que utiliza la
institucién son los idéneos

3. El proceso de seleccion cumple con realizar, evaluacion psicolégica,
conocimientos y entrevista personal a los postulantes, segun el perfil del
puesto.

Dimension 2: Organizacion de Personas

4. En lainstitucion los cargos estan disefiados de forma estructurada que
permite tener claro dependencias jerarquicas.

5. Lainstitucién tiene organizados a los colaboradores bajo un manual de cargo
y funciones, cumpliendo con el perfil establecido para cada puesto

Dimensién 3: Compensacion y retencién de personas

6. En la politica de remuneraciones, la institucion tiene detallado escalas de
pago para los colabores administrativos, segun el cargo asignado

7. Laremuneracion que percibe, estd acorde al rendimiento y trabajo que
realiza en la institucién.

8. En lainstitucion se aplican beneficios adicionales a la remuneracion, para
compensar el cumplimiento de metas y objetivos establecidos por la
institucion

9. Los beneficios e incentivos que otorga la institucion, logran motivarlo para un
mejor rendimiento en sus funciones.

10. La instituciéon cuenta con politicas de higiene laboral, seguridad y salud
ocupacional enfocadas al bienestar de los colaboradores.

Dimension 4: Capacitacién y Desarrollo de personas

11. Lainstitucion brinda entrenamiento y capacitacion al personal segun el perfil
del puesto, para mejorar sus competencias laborales.

12. Lainstitucion se preocupa por su desarrollo y crecimiento profesional, a
través de capacitacidn continua.




13.

La institucién aplica programas de desarrollo profesional, para mejorar sus
competencias y promover linea de carrera.

Dimension 5: Evaluaciéon de personas

14.

La institucion tiene programas de auditoria interna que se relacionan
directamente con su trabajo realizado.

15.

Su jefatura directa, supervisa y controla el trabajo realizado diariamente.

16.

La institucién realiza evaluacion de desempefio basado en competencias de
forma anual para mejorar el rendimiento del colaborador

17.

La institucién promueve el acompafiamiento y retroalimentacion, en base a los
resultados de las evaluaciones realizadas.

Variable: Compromiso organizacional

Dimensidn 1: Compromiso de Continuidad

18. Permanece laborando en la institucion por necesidad de una retribucién
econdémica

19. El trabajo que realiza en la institucion mejora su calidad de vida y no podria
dejarla.

20. En la institucion, el colaborador puede adquirir estabilidad laboral y econdmica

21. La estabilidad lograda en mi institucion me garantiza poder alcanzar mis
planes a futuro.

22. Si renuncia a la institucién, considera que existen pocas alternativas de
encontrar otro empleo.

23. Segun la coyuntura actual, si me retiro de la institucién no podré encontrar un

trabajo con un mayor salario al que percibo

Dimensién 2: Compromiso Afectivo

24,

Esta vinculado emocionalmente con la institucién en la que esta laborando.

25.

Formar parte de la institucion ha logrado que sienta orgullo y satisfaccion.

26.

Los valores personales que posee y sus metas personales estan alineadas
con los de la institucion.

27.

Busca cumplir con los objetivos y metas de la institucién porque esta
identificado con ella.

28.

Al cumplir de forma adecuada sus funciones y tareas contribuye de forma
positiva en el logro de los objetivos de la institucion

29.

La institucidn es reconocida, por ello es importante pertenecer y formar parte
de sus colaboradores

Dimensién 3: Compromiso Normativo

30.

Es importante que exista lealtad con el centro de labores, por eso cumplo con
todo lo que requiere la institucion.

31.

La institucion necesita de su trabajo, por ello considera que no deberia dejarla,
aun asi, fuera por beneficio propio.

32.

No puedo renunciar a la institucion actualmente porque me siento obligado a
cumplir con ella, sobre todo en momentos dificiles.

33.

Mi obligacion es desempefiarme de forma proactiva y aportar para el
crecimiento de la institucion

34.

La institucion me ha brindado la oportunidad de desarrollarme
profesionalmente, por ello debo retribuir con mi trabajo como agradecimiento.

35.

Muchas de las cosas que he logrado obtener en mi vida, es gracias a la
institucién donde laboro




Anexo 3: Matriz de Consistencia

Problema

Hipodtesis

Objetivos

Variables

Metodologia

Problema General:

¢, Qué relacion existe entre la
Gestion del talento humano y
el compromiso organizacional
en una Institucién de
Educacion Universitaria
Privada de Lima, 20207

Problemas Especificos:

PE 1. ¢Qué relacion existe
entre la Gestion del Talento
Humano y el compromiso
afectivo en una institucion de
Educacién Universitaria
Privada de Lima, 20207

PE 2. ¢ Qué relacién existe
entre la Gestién del Talento
Humano y el compromiso
normativo en una institucion
de Educacion Universitaria
Privada de Lima, 2020

PE 3. ¢ Qué relacién existe
entre la Gestién del Talento
Humano y el compromiso de
continuidad en una institucién
de Educacion Universitaria
Privada de Lima, 2020

Hipoétesis General:

Existe una relacion directa y
significativa entre la Gestion del
Talento Humano y el Compromiso
Organizacional en una Institucion
de Educacion Universitaria
Privada de Lima, 2020

Hipétesis Especificos:

HE 1. Existe una relacion directa
y significativa entre la Gestion del
Talento Humano y el Compromiso
afectivo en una Instituciéon de
Educacién Universitaria Privada
de Lima, 2020

HE 2. Existe una relacion directa
y significativa entre la Gestion del
Talento Humano y el Compromiso
normativo en una Institucion de
Educacién Universitaria Privada
de Lima, 2020

HE 3. Existe una relacion directa
y significativa entre la Gestion del
Talento Humano y el Compromiso
de continuidad en una Institucién
de Educacioén Universitaria
Privada de Lima, 2020

Objetivo General:

Determinar la relacion que existe
entre la Gestion del Talento
Humano y el Compromiso
Organizacional en una Institucion
de Educacion Universitaria
Privada de Lima, 2020

Objetivos Especificos:

OE 1. Determinar la relacidon que
existe entre la Gestion del Talento
Humano y el Compromiso
afectivo en una Instituciéon de
Educacién Universitaria Privada
de Lima, 2020

OE 2. Determinar la relacién que
existe entre la Gestion del Talento
Humano y el Compromiso
normativo en una Institucion de
Educacién Universitaria Privada
de Lima, 2020

OE 3. Determinar la relaciéon que
existe entre la Gestion del Talento
Humano y el Compromiso de
continuidad en una Institucion de
Educacién Universitaria Privada
de Lima, 2020

V1: Gestion del Talento

Humano

a) Admisién de Personas

b) Organizacion de Personas

c) Compensacioén y retencion
de personas

d) Capacitacion y Desarrollo
de personas

e) Evaluacion de personas

V2: Compromiso

Organizacional

a) Compromiso de
Continuidad

b) Compromiso Afectivo

¢) Compromiso Normativo

Tipo de Estudio:
Aplicada

Disefio: No
experimental de
corte Transversal
Enfoque: Cuantitativo

Nivel: Correlacional

Poblacién: 332
colaboradores

Muestra: 175
personas

Instrumento:
encuesta

Técnica:
Cuestionario

Fuente: Elaborado por el autor




Anexo 4: Calculo de la muestra

Segun el universo finito de la investigacion, se establecio con la formula:

ZZ*N*p#q
e?x(N—-1)+(Z%?=p=q)

Donde
Z = nivel de confianza (correspondiente con la tabla de valores de Z)
p = porcentaje de la poblacién que tiene el atributo deseado
g = porcentaje de la poblacion que no tiene el atributo deseado = 1-p

Nota: cuando no hay indicacion de la poblacion que posee o no el atributo,
se asume 50% para p y 50% para

N = tamafio del universo (Se conoce puesto que es finito)
e = error de estimacion maximo aceptado
n = tamafo de la muestra

Solucion:

_ 1.962 x 332 % 0.50 * 0.50
~0.052 % (332 —1) + (1.962 % 0.50 * 0.50)

n

Tamafo de la muestra:

n=175.42



Anexo 5: Validez del Instrumento

Tabla 13.

Validacion de Juicio de expertos

EXPERTO

APLICABILIDAD

5

Mg. Victor Fabian Romero Escalante
Mg. Victoria Ysabel Bringas Rios
Mg. Jesus Enrique Barca Barrientos
Mg. Rafael Arturo Lopez Landauro

Mg. Braulio Antonio Castillo Canales

Pertinente

Pertinente

Pertinente

Pertinente

Pertinente

Fuente: Ficha de validacion de instrumento



Anexo 6: Ficha de validacion de juez experto

FICHA PARA VALIDACION DE JUEZ EXPERTO

Titulo de la Investigacion: Gestion del talento humano y el compromiso organizacional
en una Institucién de Educacion Universitaria Privada de Lima, 2021

INFORMACION DEL EXPERTO:

Nombre y Apellido: Victor Fabian Romero Escalante
Profesion: Administrador

Grado académico: Magister

Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo
Cargo: Docente

R

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle un cordial saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la EP de Administracion de la UCV,
en la sede Lima-Norte, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos
la informacion necesaria para poder desarrollar nuestra investigacién y con la cual
optaremos el titulo profesional de Licenciado en Administracion. En razén a ello se le
alcanza el instrumento motivo de evaluacién y el presente formato que servira para que
usted pueda marcar (x) si es pertinente o no, y hacernos llegar sus apreciaciones para
cada item del instrumento de investigacion

. Es No es .
Items / pregunta perteiite | pertnerite Observaciones

En el proceso de reclutamiento la institucion
detalla las competencias necesarias con las que

1 ; - X
debe contar el postulante, asi como también
salarios.

2 Los medios de difusién para la convocatoria de %
personal que utiliza la institucion son los idéneos
El proceso de seleccion cumple con realizar,

3 evaluacién psicolégica, conocimientos y entrevista X

personal a los postulantes, segun el perfil del
puesto.

En la institucion los cargos estan disefiados de
4  forma estructurada que permite tener claro X
dependencias jerarquicas.

La institucion tiene organizados a los
colaboradores bajo un manual de cargo y
funciones, cumpliendo con el perfil establecido
para cada puesto

En la politica de remuneraciones, la institucion
9 tiene detallado escalas de pago para los colabores
administrativos, segun el cargo asignado

La remuneracién que percibe, esta acorde al
rendimiento y trabajo que realiza en la institucién.

En la institucién se aplican beneficios adicionales a X
8 laremuneracién, para compensar el cumplimiento
de metas y objetivos establecidos por la institucién




Los beneficios e incentivos que otorga la
institucion, logran motivarlo para un mejor
rendimiento en sus funciones.

10

La institucién cuenta con politicas de higiene
laboral, seguridad y salud ocupacional enfocadas
al bienestar de los colaboradores.

1

La institucién brinda entrenamiento y capacitacion
al personal segun el perfil del puesto, para mejorar
sus competencias laborales.

12

La institucién se preocupa por su desarrollo y
crecimiento profesional, a través de capacitacion
continua.

13

La institucién aplica programas de desarrollo
profesional, para mejorar sus competencias y
promover linea de carrera.

14

La institucién tiene programas de auditoria interna
que se relacionan directamente con su trabajo
realizado.

15

Su jefatura directa, supervisa y controla el trabajo
realizado diariamente.

16

La institucién realiza evaluaciéon de desempefio
basado en competencias de forma anual para
mejorar el rendimiento del colaborador

17

La instituciéon promueve el acompafiamiento y
retroalimentacion, en base a los resultados de las
evaluaciones realizadas.

18

Permanece laborando en la institucién por
necesidad de una retribucién econémica

19

El trabajo que realiza en la institucién mejora su
calidad de vida y no podria dejaria.

20

En la institucion, el colaborador puede adquirir
estabilidad laboral y econémica

21

La estabilidad lograda en mi institucién me
garantiza poder alcanzar mis planes a futuro.

22

Si renuncia a la institucion, considera que existen
pocas alternativas de encontrar otro empleo.

23

Segun la coyuntura actual, si me retiro de la
institucion no podré encontrar un trabajo con un
mayor salario al que percibo

24

Esta vinculado emocionalmente con la institucion
en la que esta laborando.

25

Formar parte de la institucién ha logrado que
sienta orgullo y satisfaccion.

26

Los valores personales que posee y sus metas
personales estan alineadas con los de la
institucion.




27

Busca cumplir con los objetivos y metas de la
institucion porque esta identificado con ella.

28

Al cumplir de forma adecuada sus funciones y
tareas contribuye de forma positiva en el logro de
los objetivos de la institucion

29

La institucién es reconocida, por ello es importante
pertenecer y formar parte de sus colaboradores

30

Es importante que exista lealtad con el centro de
labores, por eso cumplo con todo lo que requiere
la institucién.

3

La institucion necesita de su trabajo, por ello
considera que no deberia dejarla, aun asi, fuera
por beneficio propio.

32

No puedo renunciar a la institucién actualmente
porque me siento obligado a cumplir con ella,
sobre todo en momentos dificiles.

33

Mi obligacién es desempefiarme de forma
proactiva y aportar para el crecimiento de la
institucion

La institucién me ha brindado la oportunidad de
desarrollarme profesionalmente, por ello debo
retribuir con mi trabajo como agradecimiento.

35

Muchas de las cosas que he logrado obtener en mi
vida, es gracias a la instituciéon donde laboro

<

Firma y DNI del experto

Fecha: 10 /05 /2021

PD. Se adjunta instrumento(s) y matriz de consistencia




FICHA PARA VALIDACION DE JUEZ EXPERTO

Titulode la Investigacion: Gestién del talento humanoy el compromisoorganizacional
en una Institucion de Educacion Universitaria Privada de Lima, 2021

INFORMACION DEL EXPERTO:

Nombre y Apellido: Victoria Ysabel Bringas Rios
Profesion: Licenciada en Administracion

Grado académico: Magister

Institucién donde labora: Universidad Cesar Vallejo
Cargo: Docente

RN =

Es muy grato comunicarme con usted para expresare un cordial saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la EP de Administracion de la UCV,
en la sede Lima-Norte, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos
la informacion necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual
optaremos el titulo profesional de Licenciado en Administracion. En razén a ello se le
alcanza el instrumento motivo de evaluacion y el presente formato que servira para que
usted pueda marcar (x) si es pertinente o no, y hacernos llegar sus apreciaciones para
cada item del instrumento de investigaciéon

c Es Noes
Items / pregunta Observaciones
/preg pertinente | pertinente

En el proceso de reclutamiento la institucién
detalla las competencias necesarias con las que

; e X
debe contar el postulante, asi como también
salarios.
Los medios de difusiéon para la convocatoria de X
personal que utiliza la institucion son los idéneos
El proceso de seleccion cumple con realizar,
evaluacion psicoldgica, conocimientos y entrevista X

personal a los postulantes, segun el perfil del
puesto.

En la institucién los cargos estan disefiados de
forma estructurada que permite tener claro X
dependencias jerarquicas.

La institucion tiene organizados a los
colaboradores bajo un manual de cargo y
funciones, cumpliendo con el perfil establecido
para cada puesto

En la politica de remuneraciones, la institucion
tiene detallado escalas de pago para los colabores X
administrativos, segun el cargo asignado

La remuneracion que percibe, esta acorde al
rendimiento y trabajo que realiza en la institucion.

En la institucion se aplican beneficios adicionales a
la remuneracién, para compensar el cumplimiento X
de metas y objetivos establecidos por la institucion




Los beneficios e incentivos que otorga la
institucion, logran motivarlo para un mejor
rendimiento en sus funciones.

10

La institucion cuenta con politicas de higiene
laboral, seguridad y salud ocupacional enfocadas
al bienestar de los colaboradores.

1"

La institucion brinda entrenamiento y capacitacion
al personal segun el perfil del puesto, para mejorar
sus competencias laborales.

12

La institucion se preocupa por su desarrollo y
crecimiento profesional, através de capacitacion
continua.

13

La institucion aplica programas de desarrollo
profesional, para mejorar sus competencias y
promover linea de carrera.

14

La institucion tiene programas de auditoria interna
que se relacionan directamente con su trabajo
realizado.

15

Su jefatura directa, supenisa y controla el trabajo
realizado diariamente.

16

La institucién realiza evaluacién de desempefio
basado en competencias de forma anual para
mejorar el rendimiento del colaborador

17

La instituciéon promueve el acompafiamiento y
retroalimentacion, en base a los resultados de las
evaluaciones realizadas.

18

Permanece laborando en la institucion por
necesidad de una retribucion econémica

19

El trabajo que realiza en la institucion mejora su
calidad de vida y no podria dejarla.

20

En la institucién, el colaborador puede adquirir
estabilidad laboral y econémica

21

La estabilidad lograda en mi institucion me
garantiza poder alcanzar mis planes a futuro.

22

Si renuncia a la institucién, considera que existen
pocas altemativas de encontrar otro empleo.

23

Segun la coyuntura actual, sime retiro de la
institucion no podré encontrar un trabajo con un
mayor salario al que percibo

24

Esta vinculado emocionalmente con la institucion
en la que esta laborando.

25

Formar parte de la instituciéon ha logrado que
sienta orgullo y satisfaccion.

26

Los valores personales que posee y sus metas
personales estan alineadas con los de la
institucion.




27

Busca cumplir con los objetivos y metas de la
instituciéon porque esta identificado con ella.

28

Al cumplir de forma adecuada sus funciones y
tareas contribuye de forma positiva en el logro de
los objetivos de la institucion

29

La institucion es reconocida, por ello es importante
pertenecer y formar parte de sus colaboradores

30

Es importante que exista lealtad con el centro de
labores, por eso cumplo con todo lo que requiere
la institucion.

31

La institucion necesita de su trabajo, por ello
considera que no deberia dejarla, aun asi, fuera
por beneficio propio.

32

No puedo renunciar a la institucién actualmente
porque me siento obligado a cumplir con ella,
sobre todo en momentos dificiles.

33

Mi obligaciéon es desempefiarme de forma
proactiva y aportar para el crecimiento de la
institucion

34

La institucién me ha brindado la oportunidad de
desarrollarme profesionalmente, por ello debo
retribuir con mi trabajo como agradecimiento.

35

Muchas de las cosas que he logrado obtener en mi
vida, es gracias a la institucion donde laboro

Mgtr. Victoria Ysabel Bringas Rios
DNI: 40806278

Firma y DNI del experto

Fecha:

17 /05 /2021

PD. Se adjunta instrumento(s) y matriz de consistencia




FICHA PARA VALIDACION DE JUEZ EXPERTO

Titulo de la Investigacion: Gestion del talento humano y el compromiso organizacional
en una Institucién de Educacion Universitaria Privada de Lima, 2021

INFORMACION DEL EXPERTO:

Nombre y Apellido: Jesus Enrique Barca Barrientos

Profesion: Licenciado en Administracion

Grado académico: Magister en Administracion de Negocios - MBA
Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Cargo: Docente

28 R

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle un cordial saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la EP de Administracion de la UCV,
en la sede Lima-Norte, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos
la informacion necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual
optaremos el titulo profesional de Licenciado en Administracién. En razén a ello se le
alcanza el instrumento motivo de evaluacion y el presente formato que servira para que
usted pueda marcar (x) si es pertinente o no, y hacernos llegar sus apreciaciones para
cada item del instrumento de investigacion

. Es No es
t Ob i
Items / pregunta peithisite partinants servaciones

En el proceso de reclutamiento la institucion detalla
las competencias necesarias con las que debe X
contar el postulante, asi como también salarios.

Los medios de difusién para la convocatoria de X
personal que utiliza la institucién son los idéneos

El proceso de seleccion cumple con realizar,
evaluacion psicoldgica, conocimientos y entrevista X
personal a los postulantes, segun el perfil del
puesto.

En la institucion los cargos estan disefiados de
forma estructurada que permite tener claro X
dependencias jerarquicas.

La institucion tiene organizados a los colaboradores
bajo un manual de cargo y funciones, cumpliendo X
con el perfil establecido para cada puesto

En la politica de remuneraciones, la institucion tiene
detallado escalas de pago para los colabores X
administrativos, segun el cargo asignado

La remuneracién que percibe, estd acorde al X
rendimiento y trabajo que realiza en la institucion.

En la institucién se aplican beneficios adicionales a
la remuneracién, para compensar el cumplimiento X
de metas y objetivos establecidos por la institucion




Los beneficios e incentivos que otorga la institucion,
logran motivarlo para un mejor rendimiento en sus
funciones.

10

La instituciéon cuenta con politicas de higiene
laboral, seguridad y salud ocupacional enfocadas al
bienestar de los colaboradores.

1"

La institucién brinda entrenamiento y capacitacion
al personal segun el perfil del puesto, para mejorar
sus competencias laborales.

12

La institucién se preocupa por su desarrollo y
crecimiento profesional, a través de capacitacion
continua.

13

La institucién aplica programas de desarrollo
profesional, para mejorar sus competencias y
promover linea de carrera.

14

La institucién tiene programas de auditoria interna
que se relacionan directamente con su trabajo
realizado.

15

Su jefatura directa, supervisa y controla el trabajo
realizado diariamente.

16

La institucion realiza evaluacién de desempefio
basado en competencias de forma anual para
mejorar el rendimiento del colaborador

17

La instituciéon promueve el acompafiamiento y
retroalimentacion, en base a los resultados de las
evaluaciones realizadas.

18

Permanece laborando en la institucion por
necesidad de una retribuciéon econémica

19

El trabajo que realiza en la institucién mejora su
calidad de vida y no podria dejarla.

20

En la institucién, el colaborador puede adquirir
estabilidad laboral y econémica

21

La estabilidad lograda en mi institucion me
garantiza poder alcanzar mis planes a futuro.

22

Si renuncia a la institucién, considera que existen
pocas alternativas de encontrar otro empleo.

23

Segun la coyuntura actual, si me retiro de la
institucion no podré encontrar un trabajo con un
mayor salario al que percibo

24

Esta vinculado emocionalmente con la institucion
en la que esta laborando.

25

Formar parte de la institucion ha logrado que sienta
orgullo y satisfaccion.

26

Los valores personales que posee y sus metas
personales estan alineadas con los de la institucion.




27

Busca cumplir con los objetivos y metas de la
institucion porque esta identificado con ella.

28

Al cumplir de forma adecuada sus funciones y
tareas contribuye de forma positiva en el logro de
los objetivos de la institucion

La institucion es reconocida, por ello es importante
pertenecer y formar parte de sus colaboradores

30

Es importante que exista lealtad con el centro de
labores, por eso cumplo con todo lo que requiere la
institucion.

3

La institucion necesita de su trabajo, por ello
considera que no deberia dejarla, aun asi, fuera por
beneficio propio.

32

No puedo renunciar a la instituciéon actualmente
porque me siento obligado a cumplir con ella, sobre
todo en momentos dificiles.

33

Mi obligacién es desempefiarme de forma proactiva
y aportar para el crecimiento de la institucién

La institucion me ha brindado la oportunidad de
desarrollarme profesionalmente, por ello debo
retribuir con mi trabajo como agradecimiento.

35

Muchas de las cosas que he logrado obtener en mi
vida, es gracias a la institucion donde laboro

N
Yé17¢47s "
Firma y DNI del experto

Fecha:

17_/05 /2021

PD. Se adjunta instrumento(s) y matriz de consistencia




FICHA PARA VALIDACION DE JUEZ EXPERTO

Titulo de la Investigacion: Gestion del talento humano y el compromiso organizacional
en una Institucién de Educacion Universitaria Privada de Lima, 2021

INFORMACION DEL EXPERTO:

Nombre y Apellido: Rafael Arturo Lopez Landauro
Profesion: Licenciado en Administracion

Grado académico: Magister

Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo
Cargo: Docente

SR PN

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle un cordial saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la EP de Administracion de la UCV,
en la sede Lima-Norte, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos
la informacion necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual
optaremos el titulo profesional de Licenciado en Administracién. En razén a ello se le
alcanza el instrumento motivo de evaluacion y el presente formato que servira para que
usted pueda marcar (x) si es pertinente o no, y hacernos llegar sus apreciaciones para
cada item del instrumento de investigacion

z Es No es s
Items / pregunta pertinente | pertinente Observaciones

En el proceso de reclutamiento la institucion

detalla las competencias necesarias con las que N|
debe contar el postulante, asi como también

salarios.

Los medios de difusién para la convocatoria de N

personal que utiliza la institucién son los idéneos

El proceso de seleccién cumple con realizar,
evaluacion psicolégica, conocimientos y entrevista N
personal a los postulantes, segun el perfil del
puesto.

En la institucion los cargos estan disefiados de
forma estructurada que permite tener claro v
dependencias jerarquicas.

La institucion tiene organizados a los
colaboradores bajo un manual de cargo y N
funciones, cumpliendo con el perfil establecido
para cada puesto

En la politica de remuneraciones, la institucion
tiene detallado escalas de pago para los colabores v
administrativos, segun el cargo asignado

La remuneracion que percibe, esta acorde al |
rendimiento y trabajo que realiza en la institucion.

En la instituciéon se aplican beneficios adicionales a
la remuneracién, para compensar el cumplimiento v
de metas y objetivos establecidos por la institucién




Los beneficios e incentivos que otorga la
institucion, logran motivarlo para un mejor
rendimiento en sus funciones.

10

La institucién cuenta con politicas de higiene
laboral, seguridad y salud ocupacional enfocadas
al bienestar de los colaboradores.

11

La institucion brinda entrenamiento y capacitacion
al personal segun el perfil del puesto, para mejorar
sus competencias laborales.

12

La institucion se preocupa por su desarrollo y
crecimiento profesional, a través de capacitacién
continua.

13

La institucion aplica programas de desarrollo
profesional, para mejorar sus competencias y
promover linea de carrera.

14

La institucién tiene programas de auditoria interna
que se relacionan directamente con su trabajo
realizado.

15

Su jefatura directa, supervisa y controla el trabajo
realizado diariamente.

16

La institucion realiza evaluacion de desempefio
basado en competencias de forma anual para
mejorar el rendimiento del colaborador

17

La instituciéon promueve el acompafiamiento y
retroalimentacion, en base a los resultados de las
evaluaciones realizadas.

18

Permanece laborando en la institucion por
necesidad de una retribucién econémica

19

El trabajo que realiza en la institucién mejora su
calidad de vida y no podria dejarla.

20

En la institucién, el colaborador puede adquirir
estabilidad laboral y econémica

21

La estabilidad lograda en mi institucién me
garantiza poder alcanzar mis planes a futuro.

22

Si renuncia a la institucion, considera que existen
pocas altemativas de encontrar otro empleo.

23

Segun la coyuntura actual, si me retiro de la
institucion no podré encontrar un trabajo con un
mayor salario al que percibo

24

Esta vinculado emocionalmente con la institucion
en la que esta laborando.

25

Formar parte de la instituciéon ha logrado que
sienta orgullo y satisfaccion.

26

Los valores personales que posee y sus metas
personales estan alineadas con los de la
institucion.




27

Busca cumplir con los objetivos y metas de la
instituciéon porque esta identificado con ella.

28

Al cumplir de forma adecuada sus funciones y
tareas contribuye de forma positiva en el logro de
los objetivos de la institucion

29

La institucién es reconocida, por ello es importante
pertenecer y formar parte de sus colaboradores

30

Es importante que exista lealtad con el centro de
labores, por eso cumplo con todo lo que requiere
la institucion.

31

La institucién necesita de su trabajo, por ello
considera que no deberia dejarla, aun asi, fuera
por beneficio propio.

32

No puedo renunciar a la institucion actualmente
porque me siento obligado a cumplir con ella,
sobre todo en momentos dificiles.

33

Mi obligacion es desempefiarme de forma
proactiva y aportar para el crecimiento de la
institucién

34

La institucion me ha brindado la oportunidad de
desarrollarme profesionalmente, por ello debo
retribuir con mi trabajo como agradecimiento.

35

Muchas de las cosas que he logrado obtener en mi
vida, es gracias a la institucién donde laboro

\
|

08273208
Firma y DNI del experto

Fecha:

17 /05 /2021

PD. Se adjunta instrumento(s) y matriz de consistencia




FICHA PARA VALIDACION DE JUEZ EXPERTO

Titulo de la Investigacion: Gestion del talento humano y el compromiso organizacional
en una Institucién de Educacion Universitaria Privada de Lima, 2021

INFORMACION DEL EXPERTO:

1. Nombre y Apellido: Braulio Antonio Castillo Canales

2. Profesion: Licenciado en Administracién con mencion en turismo y
hoteleria.

3. Grado académico: Magister

4. Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo — Callao

5. Cargo: Docente — Secretario Académico

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle un cordial saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la EP de Administracion de la UCV,
en la sede Lima-Norte, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos
la informacion necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual
optaremos el titulo profesional de Licenciado en Administracién. En razén a ello se le
alcanza el instrumento motivo de evaluacion y el presente formato que servira para que
usted pueda marcar (x) si es pertinente o no, y hacernos llegar sus apreciaciones para
cada item del instrumento de investigacion

: Es No es
It t Ob i
ems / pregunta peveieiite| pertinente servaciones

En el proceso de reclutamiento la institucion
detalla las competencias necesarias con las que

3 2, X
debe contar el postulante, asi como también
salarios.
Los medios de difusion para la convocatoria de X
personal que utiliza la institucién son los idéneos
El proceso de seleccién cumple con realizar,
evaluacion psicolégica, conocimientos y entrevista X

personal a los postulantes, segun el perfil del
puesto.

En la institucién los cargos estan disefiados de
forma estructurada que permite tener claro X
dependencias jerarquicas.

La institucion tiene organizados a los
colaboradores bajo un manual de cargo y
funciones, cumpliendo con el perfil establecido
para cada puesto

En la politica de remuneraciones, la institucion
tiene detallado escalas de pago para los colabores X
administrativos, segun el cargo asignado

La remuneracién que percibe, esta acorde al
rendimiento y trabajo que realiza en la institucion.

En la institucién se aplican beneficios adicionales a
la remuneracion, para compensar el cumplimiento X
de metas y objetivos establecidos por la institucion




Los beneficios e incentivos que otorga la
institucion, logran motivarlo para un mejor
rendimiento en sus funciones.

10

La institucién cuenta con politicas de higiene
laboral, seguridad y salud ocupacional enfocadas
al bienestar de los colaboradores.

1"

La institucion brinda entrenamiento y capacitacién
al personal segun el perfil del puesto, para mejorar
sus competencias laborales.

12

La institucién se preocupa por su desarrollo y
crecimiento profesional, a través de capacitacion
continua.

13

La institucién aplica programas de desarrollo
profesional, para mejorar sus competencias y
promover linea de carrera.

14

La institucion tiene programas de auditoria interna
que se relacionan directamente con su trabajo
realizado.

15

Su jefatura directa, supervisa y controla el trabajo
realizado diariamente.

16

La institucion realiza evaluacion de desempefio
basado en competencias de forma anual para
mejorar el rendimiento del colaborador

17

La institucién promueve el acompafiamiento y
retroalimentacion, en base a los resultados de las
evaluaciones realizadas.

18

Permanece laborando en la institucién por
necesidad de una retribucién econémica

19

El trabajo que realiza en la institucion mejora su
calidad de vida y no podria dejarla.

20

En la institucién, el colaborador puede adquirir
estabilidad laboral y econémica

21

La estabilidad lograda en mi instituciéon me
garantiza poder alcanzar mis planes a futuro.

Si renuncia a la institucién, considera que existen
pocas alternativas de encontrar otro empleo.

23

Segun la coyuntura actual, si me retiro de la
institucion no podré encontrar un trabajo con un
mayor salario al que percibo

24

Esta vinculado emocionalmente con la institucion
en la que esta laborando.

25

Formar parte de la institucién ha logrado que
sienta orgullo y satisfaccion.

26

Los valores personales que posee y sus metas
personales estan alineadas con los de la
institucion.




27

Busca cumplir con los objetivos y metas de la
institucion porque esta identificado con ella.

28

Al cumplir de forma adecuada sus funciones y
tareas contribuye de forma positiva en el logro de
los objetivos de la institucion

La institucién es reconocida, por ello es importante
pertenecer y formar parte de sus colaboradores

30

Es importante que exista lealtad con el centro de
labores, por eso cumplo con todo lo que requiere
la institucion.

3

La institucion necesita de su trabajo, por ello
considera que no deberia dejarla, aun asi, fuera
por beneficio propio.

32

No puedo renunciar a la institucion actualmente
porque me siento obligado a cumplir con ella,
sobre todo en momentos dificiles.

33

Mi obligacién es desempefiarme de forma
proactiva y aportar para el crecimiento de la
institucion

La institucion me ha brindado la oportunidad de
desarrollarme profesionalmente, por ello debo
retribuir con mi trabajo como agradecimiento.

35

Muchas de las cosas que he logrado obtener en mi
vida, es gracias a la institucién donde laboro

DNI: 47011880

Firma y DNI del experto

Fecha:

18 /05/2021

PD. Se adjunta instrumento(s) y matriz de consistencia




Anexo 7: Calculo de V. de Aiken

V de Aiken
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Anexo 8: Confiabilidad del Instrumento

Tabla 14.
Valoraciéon de Confiabilidad
Intervalo de Coeficiente de Alfa de Valoracioén de la fiabilidad
Cronbach
[0: 0,5] Inaceptable
[0,5: 0,6] Pobre
[0,6: 0,7] Débil
[0,7:0,8] Aceptable
[0,8: 0,9] Bueno
[0,9: 1] Excelente

Fuente: Chaves-Barboza y Rodriguez-Miranda (2018).

Resultado de la Confiabilidad

Tabla 15.
Alfa de Cronbach general

Alfa de Cronbach N de elementos

,957 35

Fuente: Elaborado en base a resultados SPSS version 25

Tabla 16.
Alfa de Cronbach Variable Gestién del Talento Humano
Alfa de Cronbach N de elementos
,895 17

Fuente: Elaborado en base a resultados SPSS version 25

Tabla 17.
Alfa de Cronbach Variable Compromiso Organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos

,955 18
Fuente: Elaborado en base a resultados SPSS version 25




Base de datos en Excel
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Anexo 10: Resultados descriptivos por item

Tabla 18:
Estadistico item 1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en Desacuerdo 20 11,4 11,4 11,4
De acuerdo 88 50,3 50,3 61,7
Totalmente de acuerdo 67 38,3 38,3 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 18: “En el proceso de reclutamiento la institucién detalla las
competencias necesarias con las que debe contar el postulante, asi como
también salarios”, segun los resultados el 50.3% de los encuestados indica que
esta de acuerdo; un 38.3% esta de acuerdo mientras que un 11.4% esta totalmente
en desacuerdo.

Tabla 19:
Estadistico item 2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 152 86,9 86,9 86,9
Totalmente de acuerdo 23 13,1 13,1 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 19: “Los medios de difusién para la convocatoria de personal que
utiliza la institucion son los idoneos”, segun los resultados el 86.9% de los
encuestados indica que esta de acuerdo y un 13.1 % refleja que esta totalmente de
acuerdo.

Tabla 20:
Estadistico item 3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido De acuerdo 155 88,6 88,6 88,6
Totalmente de acuerdo 20 11,4 11,4 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 20: “El proceso de seleccién cumple con realizar, evaluacion
psicoldgica, conocimientos y entrevista personal a los postulantes, segun el
perfil del puesto”, los resultados nos muestran que el 88.6% de los encuestados
indica que esta de acuerdo y un 11.4 % refleja que esta totalmente de acuerdo.



Tabla 21:
Estadistico item 4

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido De acuerdo 152 86,9 86,9 86,9
Totalmente de acuerdo 23 13,1 13,1 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS versién 25.

En la Tabla 21: “En la institucién los cargos estan disefiados de forma
estructurada que permite tener claro dependencias jerarquicas.”, los
resultados nos muestran que el 88.9% de los encuestados indica que esta de
acuerdo y un 13.1 % refleja que estéa totalmente de acuerdo.

Tabla 22:
Estadistico item 5

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 175 96,7 100,0 100,0
Total 181 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 22: “La institucién tiene organizados a los colaboradores bajo un
manual de cargo y funciones, cumpliendo con el perfil establecido para cada
puesto.”, los resultados nos muestran que el 86.9% de los encuestados indica que
esta de acuerdo y un 13.1 % refleja que esté totalmente de acuerdo.

Tabla 23:
Estadistico item 6
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en Desacuerdo 20 11,4 11,4 11,4
En desacuerdo 22 12,6 12,6 24,0
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 22 12,6 12,6 36,6
De acuerdo 111 63,4 63,4 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 23: “En la politica de remuneraciones, la institucion tiene detallado
escalas de pago paralos colabores administrativos, segun el cargo asignado.”,
los resultados nos muestran que el 63.4% de los encuestados indica que esta de
acuerdo y un 12.6 % indican que estan en desacuerdo y el mismo porcentaje
menciona que no esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, mientras que un 11%
respondid que esta en totalmente desacuerdo.



Tabla 24:
Estadistico item 7

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido En desacuerdo 86 49,1 49,1 49,1
De acuerdo 89 50,9 50,9 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS versién 25.

En la Tabla 24: “La remuneracion que percibe, esta acorde al rendimiento y
trabajo que realiza en la institucion.”, los resultados nos muestran que el 50.9%
de los encuestados indica que esta de acuerdo y un 49.1 % refleja que esta en

desacuerdo.

Tabla 25:
Estadistico item 8
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en Desacuerdo 20 11,4 11,4 11,4
En desacuerdo 44 25,1 25,1 36,6
De acuerdo 88 50,3 50,3 86,9
Totalmente de acuerdo 23 13,1 13,1 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 25: “En la institucion se aplican beneficios adicionales a la
remuneracién, para compensar el cumplimiento de metas y objetivos
establecidos por la institucion” los resultados nos muestran que el 50.3% de los
encuestados indica que esta de acuerdo, un 25.1 % indican que estan en
desacuerdo, un 13.1% mencionan que estan totalmente de acuerdo, mientras que
un 11.4% respondié que esté en totalmente desacuerdo.

Tabla 26:
Estadistico item 9

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido En desacuerdo 64 36,6 36,6 36,6
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 23 13,1 13,1 49,7
De acuerdo 65 37,1 37,1 86,9
Totalmente de acuerdo 23 13,1 13,1 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 26: “Los beneficios e incentivos que otorga la institucién, logran
motivarlo para un mejor rendimiento en sus funciones”, los resultados nos
muestran que el 37.1% de los encuestados indica que esta de acuerdo, un 36.6 %



estan en desacuerdo, un 13.1% mencionan que estan totalmente de acuerdo y un
mismo porcentaje indicé que no esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

Tabla 27:
Estadistico item 10

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 132 75,4 75,4 75,4
Totalmente de acuerdo 43 24,6 24,6 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 27: “La instituciébn cuenta con politicas de higiene laboral,
seguridad y salud ocupacional enfocadas al bienestar de los colaboradores”,
los resultados nos muestran que el 75.4% de los encuestados indica que esta de
acuerdo y un 24.6% estan totalmente de acuerdo.

Tabla 28:
Estadistico item 11

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 65 37,1 37,1 37,1
De acuerdo 110 62,9 62,9 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 28: “La institucién brinda entrenamiento y capacitacion al personal
segun el perfil del puesto, para mejorar sus competencias laborales”, los
resultados nos muestran que el 62.9% de los encuestados indica que esta de
acuerdo y un 37.1% en desacuerdo.

Tabla 29:
Estadistico item 12

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado

Valido En desacuerdo 65 37,1 37,1 37,1
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 23 13,1 13,1 50,3
De acuerdo 87 49,7 49,7 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 29: “La institucién se preocupa por su desarrollo y crecimiento
profesional, a través de capacitaciéon continua”, los resultados nos muestran
que el 49.7% de los encuestados indica que esta de acuerdo, un 37.1% en
desacuerdo y un 13.1%, ni de acuerdo, ni desacuerdo.



Tabla 30:
Estadistico item 13

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido En desacuerdo 65 35,9 37,1 37,1
De acuerdo 110 60,8 62,9 100,0
Total 175 96,7 100,0

Fuente: SPSS versién 25.

En la Tabla 30: “Lainstitucion aplica programas de desarrollo profesional, para
mejorar sus competencias y promover linea de carrera”, los resultados nos
muestran que el 60.8% de los encuestados indica que esta de acuerdo, mientras
que un 35.9% en desacuerdo.

Tabla 31:
Estadistico item 14

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 20 11,4 11,4 11,4
De acuerdo 132 75,4 75,4 86,9
Totalmente de acuerdo 23 13,1 13,1 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 31: “La institucién tiene programas de auditoria interna que se
relacionan directamente con su trabajo realizado”, los resultados nos muestran
que el 75.4% de los encuestados indica que esta de acuerdo, un 13.1% manifiesta
gue esta totalmente de acuerdo, mientras que un 11.4% en desacuerdo.

Tabla 32:
Estadistico item 15

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nide acuerdo/ni desacuerdo 23 13,1 13,1 13,1
De acuerdo 152 86,9 86,9 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 32: “Su jefatura directa, supervisa y controla el trabajo realizado
diariamente.”, los resultados nos muestran que el 84% de los encuestados indica
que esta de acuerdo, y un 12.7% manifiesta ni de acuerdo, ni en desacuerdo.



Tabla 33:
Estadistico item 16

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 46 26,3 26,3 26,3
De acuerdo 129 73,7 73,7 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 32: “La institucidn realiza evaluacion de desempefio basado en
competencias de forma anual para mejorar el rendimiento del colaborador.”,
los resultados nos muestran que el 73.3% de los encuestados indica que esta de
acuerdo, y un 26.3% manifiesta que esta en desacuerdo.

Tabla 34:
Estadistico item 17

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 22 12,6 12,6 12,6
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 20 11,4 11,4 24,0
De acuerdo 133 76,0 76,0 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 34: “La institucion promueve el acompafiamiento vy
retroalimentacion, en base a los resultados de las evaluaciones realizadas.”,
los resultados nos muestran que el 76% esta de acuerdo, mientras que un 12.6%
manifiesta estar en desacuerdo y un 11.4% sefiala ni de acuerdo ni en desacuerdo

Tabla 35:
Estadistico item 18

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Nide acuerdo/ni desacuerdo 44 25,1 25,1 25,1
De acuerdo 108 61,7 61,7 86,9
Totalmente de acuerdo 23 13,1 13,1 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 35: “Permanece laborando en la institucion por necesidad de una
retribucién econdmica.”, los resultados nos muestran que el 61.7% esta de
acuerdo, mientras que un 25.1% manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y
un 13.1% sefala estar totalmente de acuerdo.



Tabla 36.
Estadistico item 19

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido En desacuerdo 23 13,1 13,1 13,1
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 64 36,6 36,6 49,7
De acuerdo 88 50,3 50,3 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 36: “El trabajo que realiza en la institucion mejora su calidad de
vida y no podria dejarla.”, los resultados nos muestran que el 48.6% esta de
acuerdo, mientras que un 35.4% manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y
un 12.7% sefala estar en desacuerdo.

Tabla 37.
Estadistico item 20

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 42 24,0 24,0 24,0
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 45 25,7 25,7 49,7
De acuerdo 65 37,1 37,1 86,9
Totalmente de acuerdo 23 13,1 13,1 100,0

Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 37: “En la institucion, el colaborador puede adquirir estabilidad
laboral y econdmica.”, los resultados nos muestran que el 37.1% esta de acuerdo,
mientras que un 25.7% manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 24%
sefala estar en desacuerdo.

Tabla 38.
Estadistico item 21

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido En desacuerdo 45 25,7 25,7 25,7
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 44 25,1 25,1 50,9
De acuerdo 86 49,1 49,1 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS versiéon 25.

En la Tabla 38: “La estabilidad lograda en mi institucion me garantiza poder
alcanzar mis planes a futuro.”, los resultados nos muestran que el 49.1% esta de
acuerdo, mientras que un 257% manifiesta estar en desacuerdo y un 25.1% sefala
no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo.



Tabla 39.
Estadistico item 22

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido En desacuerdo 67 38,3 38,3 38,3
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 23 13,1 13,1 51,4
De acuerdo 85 48,6 48,6 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 39: “Si renuncia a la institucion, considera que existen pocas
alternativas de encontrar otro empleo.”, los resultados nos muestran que el
48.6% esta de acuerdo, mientras que un 38.3% manifiesta estar en desacuerdo y
un 13.1% sefala no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

Tabla 40.
Estadistico item 23

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido En desacuerdo 22 12,2 12,6 12,6
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 22 12,2 12,6 25,1
De acuerdo 111 61,3 63,4 88,6
Totalmente de acuerdo 20 11,0 11,4 100,0
Total 175 96,7 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 40: “Segun la coyuntura actual, si me retiro de la institucion no
podré encontrar un trabajo con un mayor salario al que percibo.”, los
resultados nos muestran que el 61.3% esta de acuerdo, mientras que un 12.2%
manifiesta estar en desacuerdo y un mismo porcentaje indica estar in de acuerdo
ni en desacuerdo, y un 11% sefala estar totalmente de acuerdo.

Tabla 41.
Estadistico item 24
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 23 13,1 13,1 13,1
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 64 36,6 36,6 49,7
De acuerdo 88 50,3 50,3 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 41: “Segun la coyuntura actual, si me retiro de la institucion no
podré encontrar un trabajo con un mayor salario al que percibo.”, los
resultados nos muestran que el 50.3% esta de acuerdo, mientras que un 36.6%



manifiesta estar in de acuerdo ni en desacuerdo, y un 13.1% sefiala estar en
desacuerdo.

Tabla 42.
Estadistico item 25

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido En desacuerdo 23 13,1 13,1 13,1
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 22 12,6 12,6 25,7
De acuerdo 108 61,7 61,7 87,4
Totalmente de acuerdo 22 12,6 12,6 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 42: “Formar parte de la institucion ha logrado que sienta orgullo y
satisfaccion.”, los resultados nos muestran que el 61.7% esta de acuerdo,
mientras que un 13.1% manifiesta estar en desacuerdo, un 12.6% ni de acuerdo ni
desacuerdo y un mismo porcentaje indica estar totalmente de acuerdo.

Tabla 43.
Estadistico item 26

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vélido acumulado

Valido En desacuerdo 23 13,1 13,1 13,1
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 42 24,0 24,0 37,1
De acuerdo 88 50,3 50,3 87,4
Totalmente de acuerdo 22 12,6 12,6 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 43: “Los valores personales que posee y sus metas personales
estan alineadas con los de la instituciéon.”; los resultados nos muestran que el
50.3% est& de acuerdo, mientras que un 24% manifiesta estar ni de acuerdo, ni
desacuerdo y un 13.1% en desacuerdo, un 12.6 % totalmente de acuerdo.



Tabla 44.
Estadistico item 27

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nide acuerdo/ni desacuerdo 23 13,1 13,1 13,1
De acuerdo 130 74,3 74,3 87,4
Totalmente de acuerdo 22 12,6 12,6 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 44: “Busca cumplir con los objetivos y metas de la institucién
porque esté identificado con ella.”; los resultados nos muestran que el 74.3%
esta de acuerdo, mientras que un 13.1% manifiesta estar ni de acuerdo, ni
desacuerdo y un 12.6% totalmente de acuerdo.

Tabla 45.
Estadistico item 28

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 153 87,4 87,4 87,4
Totalmente de acuerdo 22 12,6 12,6 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 45: “Al cumplir de forma adecuada sus funciones y tareas contribuye de
forma positiva en el logro de los objetivos de la institucién.”, los resultados nos
muestran que el 87.4% esta de acuerdo, y un 12.6% manifiesta totalmente de
acuerdo

Tabla 46.
Estadistico item 29

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nide acuerdo/ni desacuerdo 45 25,7 25,7 25,7
De acuerdo 130 74,3 74,3 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 46: “La institucién es reconocida, por ello es importante pertenecer y
formar parte de sus colaboradores.”; los resultados nos muestran que el 74.3% esta
de acuerdo, y un 25.7% manifiesta totalmente de acuerdo.



Tabla 47.
Estadistico item 30

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nide acuerdo/ni desacuerdo 7 4.0 4,0 4,0
De acuerdo 162 92,6 92,6 96,6
Totalmente de acuerdo 6 3,4 3,4 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 47: “Es importante que exista lealtad con el centro de labores, por eso
cumplo con todo lo que requiere la institucion.”; los resultados nos muestran que
el 92.6% esta de acuerdo, mientras que un 4% manifiesta estar ni de acuerdo ni
desacuerdo y un 3.4% indica que esté totalmente de acuerdo.

Tabla 48:

Estadistico item 31

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vélido acumulado

Vélido En desacuerdo 45 25,7 25,7 25,7
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 36 20,6 20,6 46,3
De acuerdo 88 50,3 50,3 96,6
Totalmente de acuerdo 6 3,4 3,4 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 48: “La institucion necesita de su trabajo, por ello considera que
no deberia dejarla, aun asi, fuera por beneficio propio.”, los resultados nos
muestran que el 50.3% esta de acuerdo, mientras que un 25.7% manifiesta estar
en desacuerdo, un 20.6% ni de acuerdo ni desacuerdo, y el 3.4% indica que esta
totalmente de acuerdo.

Tabla 49.
Estadistico item 32

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido En desacuerdo 22 12,6 12,6 12,6
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 75 42,9 42,9 55,4
De acuerdo 69 39,4 39,4 94,9
Totalmente de acuerdo 9 51 51 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.
En la Tabla 49: “No puedo renunciar a la institucion actualmente porque me

siento obligado a cumplir con ella, sobre todo en momentos dificiles.”, los
resultados nos muestran que el 42.9% indican que no estan ni de acuerdo/ ni en
desacuerdo, mientras que un 39.4% mencionan que estan de acuerdo, un 12.6%



manifiestan estar en desacuerdo y un 5.1% mencionaron estar totalmente de
acuerdo.

Tabla 50:
Estadistico item 33

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Nide acuerdo/ni desacuerdo 61 34,9 34,9 34,9
De acuerdo 109 62,3 62,3 97,1
Totalmente de acuerdo 5 29 2,9 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

En la Tabla 50: “Mi obligacién es desempefiarme de forma proactiva y aportar
para el crecimiento de la institucion.”, los resultados nos muestran que el 62.3%
indican estar de acuerdo, mientras que un 34.9% mencionan estar ni de acuerdo /
ni en desacuerdo y un 2.9% reflejan un 2.9%.

Tabla 51:
Estadistico item 34

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nide acuerdo/ni desacuerdo 62 35,4 35,4 35,4
De acuerdo 113 64,6 64,6 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS version 25.

Enla Tabla 51: “Lainstitucion me ha brindado la oportunidad de desarrollarme
profesionalmente, por ello debo retribuir con mi trabajo como
agradecimiento.”, los resultados nos muestran que el 64.6% indican estar de
acuerdo; mientras que un 35.4% mencionan estar ni de acuerdo / ni en desacuerdo.

Tabla 52.
Estadistico item 35

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Véalido En desacuerdo 24 13,7 13,7 13,7
Ni de acuerdo/ni desacuerdo 44 25,1 25,1 38,9
De acuerdo 107 61,1 61,1 100,0
Total 175 100,0 100,0

Fuente: SPSS versiéon 25.

En la Tabla 52: “Muchas de las cosas que he logrado obtener en mi vida, es
gracias alainstitucion donde laboro.”, los resultados nos muestran que el 61.1%
indican estar de acuerdo; mientras que un 25.1% mencionan estar ni de acuerdo /
ni en desacuerdo y un 13.7% afirmaron estar en desacuerdo.



Tabla 53.
Generacion (Edad) - Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional

REGULAR ALTO Total
EDAD Generacion Z (11 a 27 afios) 4,0% 2,3% 6,3%
Generacion Y (28 a 40 afios) 22,9% 13,1% 36,0%
Generacion X (41 a 52 afios) 5,1% 31,4% 36,6%
Baby Boomers (53 a 72 afios) 14,3% 6,9% 21,1%
Total 46,3% 53,7% 100,0%

En la Tabla 53: los resultados nos muestran que los encuestados que estan dentro
de la generacién X muestran un alto compromiso con un 31.4 %; mientras que los
de la generacién Y evidencian un regular compromiso con un 22.9%; asi también
vemos que los de la generacién Baby Boomer se evidencia un regular compromiso
con un 14.3% y en los de la generaciéon Z predomina el regular compromiso con un
4%.



