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PRESENTACION

La presente investigacion, denominada: “Gestién del talento humano y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018”, la cual fue elaborada en observancia de las
normativas vigentes de la Universidad Nacional José Maria Arguedas para la obtencién el

Titulo Profesional de Licenciado en Administracién de Empresas.

La investigacion busca dar cumplimiento a los objetivos trazados a partir de la
comprobacion de la hipotesis, cabe mencionar que el estudio de ambas variables son de
gran relevancia en el campo del estudio de los recursos humanos, por ello se ha basado
en las teorias, conceptos y métodos establecidos por diferentes autores que dedican a
realizar estudios de la investigacion cientifica, es asi que se ha desarrollado el
planteamiento del problema, fundamentacion teérica de la investigacion, metodologia de la
investigacion, presentacion de resultados, discusion, conclusiones y recomendaciones de

acuerdo al esquema del enfoque cuantitativo.

En definitiva, con los resultados logrados en la investigacién, seran Uutiles como

antecedentes para futuras investigaciones con problematicas similares.

Asi mismo también considerada como detalles que no se conocen de la organizacion, de
tal manera afrontar los problemas, sugerencias o recomendaciones para su fin

organizacional.
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RESUMEN

La investigacion lleva por titulo gestién del talento humano y el compromiso organizacional
del personal administrativo de la Universidad Nacional José Arguedas, Andahuaylas,
Apurimac, 2018, la cual tiene un enfoque de investigacion cuantitativo, es de tipo basico,

método deductivo y disefio no experimental, correlacional, transeccional.

El objetivo trazado en la investigacion fue determinar la relacién entre la Gestion del Talento
Humano y el Compromiso Organizacional del personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

La poblacién estuvo formada por 93 personas, que corresponden al personal administrativo
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, de las cuales se tuvo como muestra a 56
personas, se usd el muestreo probabilistico aleatorio simple. Los datos se recolectaron
mediante la encuesta, donde su instrumento el cuestionario estuvo conformado por 24
items y 12 items para cada variable, con la escala de medicion de Likert conformada por
cinco alternativas. La validacién del instrumento fue realizado por el juicio expertos. La
confiabilidad del instrumento referente al alfa de Cronbach, dio un resultante de 0,815 lo

que representa una excelente confiabilidad del instrumento.

La conclusion general de la investigacion es positiva, ya que se comprobé la hipétesis
planteada, por ello se afirma que existe relacién directa entre la gestion del talento humano
y el compromiso organizacional, como lo evidencia el resultado del coeficiente del Rho de
Spearman 0.297*, por lo tanto se afirma a un 95% de confianza que existe correlacion
positiva baja, entre las variables estudiadas, por ello se sefiala que a medida que la gestién
del talento humano se incremente, también se incrementa el compromiso organizacional y
viceversa. Finalmente se anexa los instrumentos y documentos que evidencian la

realizacion de la investigacion.

Palabras claves: Gestion del talento humano y el compromiso organizacional
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ABSTRACT

The research is entitled management of human talent and the organizational commitment
of the administrative staff of the National University José Arguedas, Andahuaylas,
Apurimac, 2018, which has a quantitative research focus, is of a basic type, deductive

method and non-experimental design, correlational, transectional.

The objective outlined in the research was to determine the relationship between Human
Talent Management and the Organizational Commitment of the administrative staff of the

José Maria Arguedas National University, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

The population consisted of 93 people, corresponding to the administrative staff of the José
Maria Arguedas National University, of which 56 people were sampled, using simple
random probabilistic sampling. The data was collected through the survey, where the
instrument was composed of 24 items (12 items of each variable), with the Likert scale of
measurement consisting of five alternatives. The validation of the instrument was carried
out by the experts. The reliability of the instrument referring to Cronbach's alpha, gave a
result of 0.815 which represents an excellent reliability of the instrument.

The general conclusion of the research is positive, since the hypothesis was verified, so it
is stated that there is a direct relationship between the management of human talent and
organizational commitment, as evidenced by the result of Spearman's Rho coefficient 0.297
*, therefore, 95% confidence is affirmed that there is a low positive correlation among the
variables studied, so it is pointed out that as the management of human talent increases,
organizational commitment increases and vice versa. Finally, the instruments and

documents evidencing the completion of the investigation are attached.

Keywords: Human talent management and organizational commitment
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INTRODUCCION

La investigacion lleva por titulo: “Gestion del Talento humano y Compromiso organizacional
del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Apurimac -
2018”. La gestion del talento humano estéd enfocada en las acciones en relacion al proceso
de administracion de recursos humano, los cuales vienen a ser la integracion, organizacion,
desarrollo, recompensas, auditoria y retencién del personal, con la finalidad de contar con
recursos humanos preparados y capaces de asumir responsabilidades y desafios, asi
también como segunda variable se tiene el compromiso organizacional, el cual tienen como

dimensiones al compromiso de continuidad, afectivo y normativo.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, y la investigacion consiguié validar la hipétesis la cual
certifica que existe relacion directa entre las variables, ello se demostré basado en los datos
recopilados de la muestra de estudio, luego del empleo del cuestionario.

La presente investigacion, esta conformada por cinco capitulos, los cuales se detallan

seguidamente:

Capitulo | — Problema de investigacién: En este capitulo, se desarroll6 lo el
planteamiento de problema donde se detallan los problemas observados en la institucién;
en base a ello se realizé la formulacion del problema general y especificos, seguidamente
se delimité el trabajo espacial y teGricamente, para luego especificar la justificacion, donde
se sefalan las razones por las cuales se realiza el presente trabajo y para concluir el

capitulo se determinan los objetivos general y especificos de la investigacion.

Capitulo 1l — Fundamentacion teérica de la investigacion: En este capitulo se
elabor6 los Antecedentes internacionales, nacionales y locales, seguidamente se
desarrollé el marco tedrico donde se enfatizan las variables de la investigacion y la

administracion publica, el capitulo finaliza con el marco conceptual.

Capitulo 1l - Metodologia de la investigacion: En este capitulo se desarrollé lo
concerniente a la Hipotesis general y especificas, las variables y su operacionalizacion,
ademas de precisar la metodologia, poblacion, muestra, técnica e instrumentos de

recoleccion de datos, y los métodos de analisis de datos.

XV



Capitulo IV — Presentacion de resultados: En este capitulo se desarroll6 lo concerniente al
resultante que se tuvo del andlisis de datos en los programas estadisticos, y la
contrastacion estadistica de las hipétesis.

Capitulo V — Discusién: En este apartado se realiza la contratacion de los resultados
de las hipotesis planteadas, con las teorias y antecedentes desarrollados en la
investigacion.

Finalmente se trabajé las conclusiones y recomendaciones.
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1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

Planteamiento del problema

En la actualidad, la gestion del talento humano es un tema importante en las
diferentes organizaciones en el mundo, porque que buscan contar con talento
humano con buena preparacion y capacidad necesaria para asumir los diferentes
retos y adaptarse a los permanentes cambios que se dan en el entorno, y realizar
las tareas y actividades derivadas de puestos de trabajo eficientemente y con ello
contribuir a la progresion de la organizacion, es asi que mediante los distintos
procedimientos realizados adecuadamente consigue coadyuvar a tener talento

humano cada vez mas comprometidos por la organizacion.

Estudios realizados precedentemente demastraron que es relevante el estudio del
talento humano, su implantacién y la gestion de procesos que ésta comprende, ya
gue los procesos que se llevan correctamente van a promover el buen
desenvolvimiento y desempenio del personal que trabaja en la institucion. Durante
el tiempo se han venido realizando investigaciones, las cuales demuestran que
existen diversas formas de implementar y poner en practica la gestién, que pueden
ser aplicables a las distintas organizaciones, evidentemente no se obtendran los
mismos resultados en todos, ya que cada instituciéon es Unica. (Oscco, 2015, p.
18).

En el Peru, la administracion publica estd compuesta por sistemas administrativos
y funcionales, dentro de los sistemas administrativos se encuentra el sistema de
gestion de recursos humanos, el mismo que tiene la finalidad de promover que las
entidades publicas cuenten con recursos humanos capacitados e idéneos para
ocupar un puesto de trabajo, ademas de incentivarlos y hacer que éstos continten
en los puestos de trabajo asignados, para que coadyuven al cumplimiento de
metas y desafios organizacionales y asi puedan brindar servicios eficientes a los
usuarios, ademas de contribuir con la mejora y desarrollo de sus localidades y del

pais en su conjunto.
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En la region de Apurimac, es notorio que en cuanto a contratacion de personal,
no se da la integraciéon del personal, puesto que no existe reclutamiento, ni
seleccion de personal; si no que existe bastante favoritismo politico para asumir
los puestos de trabajo, y ello trae consecuencias posteriores, ya que un
colaborador que no se encuentra capacitado para realizar una determinada tarea
dentro del &rea asignada, tiene grandes posibilidades de incurrir en error, lo cual
posteriormente, dependiendo del caso, puede traer como consecuencia procesos
civiles, penales, o administrativos y todo esto afecta emocionalmente y

laboralmente a los trabajadores y con ello a la organizacion.

En la Universidad Nacional José Maria Arguedas, se pretende investigar al
personal administrativo que labora frente al comportamiento y las acciones que
reflejan, ya que de acuerdo a la observacion del investigador segun la ficha de
observacion y en relacién al libro de reclamaciones, se llega a la afirmacion de
gue el personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas
no cumplen a cabalidad con el horario establecido para la atencion al usuario, ya
gue se observd que en varias ocasiones a los administrativos se demoran en
instalarse cuando llegan asi mismo en aperturar la atencién al publico, pese a que
existe un horario de atencién establecido, lo cual refleja un compromiso
inadecuado frente a su labor, por ello los tramiten demoran méas del tiempo
establecido en el TUPA, ya que el administrativo indica al usuario que regrese una
y otra vez, generando perjuicios al usuario, también se observo que no brindan
calidez en el trato al usuario, y que no tienen la voluntad de orientar al usuario en
cuanto a los problemas que pudiera tener, muchas veces esto sucede por no tener
dominio del idioma quechua, por todo lo sefialado anteriormente conlleva a afirmar
gue no existe una adecuada gestién del talento humano, ya se nota claramente la
falta de capacitacion y seguimiento al trabajo que realiza el personal

administrativo.

Por lo tanto, se realiz6 la actual investigacion, a de fin de conocer el grado de
correlacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional
del personal administrativo de la UNAJMA, encontrar cuanto puede afectar la
gestion del talento humano frente al compromiso organizacional en los
administrativos de la UNAJMA, ya que si es negativo puede traer como
consecuencia trabajadores sin compromiso con la organizacion, los cuales por

ende brindaran un servicio deficiente al usuario, y asi también con el fin de que
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los frutos que se obtengan en la investigacion, sirvan de iniciativa para que los

directivos de la entidad puedan tomar cartas en el asunto y poner énfasis en

accionar una adecuada gestion del talento humano y contribuir el compromiso

organizacional, para asi contar con personal comprometido que brinde un servicio

eficiente a la poblacion usuaria ademas que se identifique con la organizacion y

coadyuve con el desarrollo de la UNAJMA, en beneficio de toda la poblacion

Andahuaylina y del Peru.

1.2.  Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

1.2.2.

¢, Cual es la relacién que existe entre la gestion del talento humano y el

compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018?

Problemas especificos

a)

b)

d)

¢, Cual es la relacion que existe entre la integracion del personal y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018?

¢, Cual es la relacion que existe entre la organizacién del personal y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018?

¢, Cudl es larelacion que existe entre recompensar al personal y la calidad
de servicio del personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 20187

¢Cual es la relaciébn que existe entre desarrollo del personal y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018?

¢, Cuél es la relacién que existe entre la retencion del personal y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018?
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f) ¢Cudl es la relacibn que existe entre la auditoria al personal y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018?

1.3. Delimitacion de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

Delimitacidon espacial

Institucién: Universidad Nacional José Maria Arguedas.
Ubicacion: Distrito Andahuaylas — Andahuaylas.
Direccion: Jr. Juan Francisco Ramos

Delimitacién temporal

La investigacion se desarroll6 en base a los hechos recabados durante los
meses de marzo al mes de noviembre del 2018.

Delimitacion tedrica.

El estudio planteado considera como temas relevantes la Gestion del
Talento Humano y Compromiso Organizacional; dentro de los cuales se

desarrollaran:

Gestion del talento humano segun Chiavenato:
e Integracion del personal
e Organizacion del personal
e Recompensar al personal
e Desarrollo del personal
e Retencion del personal
e Auditoria al personal
Compromiso organizacional:
e Compromiso de continuidad
e Compromiso afectivo

e Compromiso normativo
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1.4.

1.5.

Justificacion

Arias, (2012) refiere que la justificacion es la parte del trabajo de investigacion
donde se sefiala la razon que conlleva a realizar la investigacion y la posibilidad de
obtener aportes teoricos como practicos, socio econémico, cientifico y otros aspectos
relevantes, que serviran para las investigaciones porteriores sobre variables
similares, ademas de dar a concocer a la institucion el diagnéstico actual del

personal.

1.4.1. Justificacion practica

1.4.2. Justificacion tedrica — cientifica

El producto que se obtenga del trabajo de la investigacion, podran ser
utilizados en un futuro, como antecedente para otras investigaciones que se
realicen en concordancia con las variables estudiadas, y ademas en la
investigacion se plantean conceptos, que pueden servir como informacion

para los estudios similares.

1.4.3. Justificacién metodoldgica

Todo el aspecto metodolégico que se empleara en el trabajo de
investigacion serd validado por expertos en la investigacion, lo cual hace
gue sean confiables. Por consiguiente, pueden ser utilizados como estado
del arte en posteriores investigaciones, debido a que este trabajo se realizé

fundamentado con bases tedricas.

Objetivo

1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso Organizacional del personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.
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1.5.2. Objetivos especificos

a)

b)

d)

f)

Determinar la relacion entre la Integracion del personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional

José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Determinar la relacion entre la Organizacion del personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Determinar la relacién entre recompensar al personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional

José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Determinar la relaciéon entre desarrollo del personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional

José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Determinar la relacién entre la retencion del personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional

José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Determinar la relacion entre la auditoria al personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional

José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.
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2.1.

CAPITULO II

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Romero L. (2015). Propuesta de un Modelo de Gestion del Talento
Humano para Mejorar la Productividad de los Trabajadores de la
Direccién General de Obras Publicas -2015 (tesis Maestria). Universidad

Internacional, Cuernavaca, México.

La investigacién es de nivel exploratorio, descriptivo, correlacional
y comparativo. La poblacién del estudio es estuvo conformado de 69
personas. El instrumento utilizado fue la encuesta de 20 items. El
cuestionario se proces6 mediante el programa SPSS.

La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

En el caso de que se practique el modelo de gestién del talento,
resultante del trabajo de investigacién, puede ser beneficioso para
cualquier tipo de organizacion, ya sea privada o de gobierno, asi también
sera de gran utilidad para investigaciones que se realicen en adelante,
porque en la actualidad la gestién del talento es y seguira siendo de
importancia para desarrollar la capacidad de retener, fidelizar, atraer y
motivar al talento humano que ofrece el mercado laboral, y asi poder
hacer frente con éxito a los cambios que complican los contextos de

negocios.

La posibilidad de atraer y acceder a los talentos con especialidad,
especificos y calificados y, que la organizacion competitiva precisa,
podria tener el significado de la diferencia entre ser una empresa lider; o

una mas entre muchas.
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Frias P. (2014). Compromiso y satisfaccion laboral como factores de
permanencia de la generacion Y (Tesis Maestria). Universidad de Chile,
Chile.

La investigacion es de nivel correlacional. La poblacion del estudio
estuvo conformada con una poblacion de 162 jévenes (generacion Y) que
son profesionales que laboran en la ONG Mines Action Canada. El
instrumento utilizado fue la encuesta de 42 items. El cuestionario se

procesé mediante el programa SPSS.

La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

En concordancia al resultante obtenido y luego de realizar el
andlisis de la investigacion en la ONG, se puede llegar a la conclusion
gue pese a que la generacion Y acostumbra a buscar trabajos que tengan
un sentido y los haga sentir que son importantes, que los enorgullezca,
donde sientan que tienen la posibilidad de coadyuvar en el éxito de la
organizacion y donde el compromiso es alto y donde la satisfaccion
general es alta, no afirman la estabilidad de dicha generacién en la

organizacion.

Relacionando las entrevistas con la observacion se afirma que en
la actualidad la carencia de planes de desarrollo profesional considera
ser el motivo inicial de salida de los ex integrantes de la ONG,
pertenecientes a la generacion Y, lo que lleva a la ONG a derrochar

talento organizativo.

Pérez C. (2013). Relacion del Grado de Compromiso Organizacional y el
Desempefio Laboral en Profesionales de la Salud de un Hospital Publico

(tesis maestria). Universidad Autonoma de Nuevo Leén, Monterrey.

La investigacion es transversal de correlacién. Con una muestra de
70 personas entre médicos y enfermeras. El instrumento utilizado fue la
encuesta de 41 items. El cuestionario se procesé mediante el programa
SPSS.

La investigacion lleg6 a las siguientes conclusiones:
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La investigacion fue desarrollada en un hospital publico, se tuvo una
muestra de 30 médicos y 40 enfermeras que laboran en la institucion al
momento del empleo de los instrumentos. Por razén que el objetivo de la
investigacion era encontrar la relacion que existe entre el compromiso

organizacional y el desempefio laboral.

El cuestionario elaborado a fin de calcular el compromiso
organizacional alcanz6 un alto coeficiente de confiabilidad, por ello
podemos afirmar que es consistente y confiable para su aplicacion en el
fututo, ya que sus emanaciones se adaptaran a lo que se busca medir.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Garay J. A. (2017). La percepcion de la gestion del talento humano y el
nivel de compromiso de los trabajadores del Organismo de Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental del Ministerio del Ambiente, San Isidro — 2017
(tesis maestria). Universidad Cesar Vallejo, Lima.

La investigacion es de tipo aplicativo, y el enfoque de la
investigacion es descriptivo correlacional. La poblacion del estudio es
estuvo conformado de 465 trabajadores. Con una muestra constituida de
209. El instrumento utilizado fue la encuesta de 28 items. El cuestionario

se procesO mediante el programa SPSS.

La investigacion lleg6 a las siguientes conclusiones:

La gestion del talento humano tiene relacién significativa con el
nivel de compromiso de los trabajadores del organismo de evaluacion y
fiscalizacién ambiental en San Isidro, 2016. (r = 0,426** y p= 0,000).

El compromiso afectivo, continuo y normativo se relaciona
significativamente con la gestion del talento humano. (r = 0,400** y p=
0,000), (r = 0,365** y p=0,000) y (r = 0,404** y p= 0,000).

La gestion del talento humano tiene una tendencia al nivel regular
(62,2%) y el compromiso de los trabajadores tiene una tendencia al nivel

de poco.
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Campos C. (2017) Compromiso organizacional y satisfaccién laboral en
docentes de la Red Educativa 20, UGEL 06, Chosica 2016 (Tesis
Maestria). Universidad Cesar Vallejo, Peru.

La investigacion fue de tipo basico, de naturaleza descriptivo y
correlacional, conto con una poblacion de 222 docentes y una muestra
de 143 docentes, el instrumento utilizado para la ejecucién de la
investigacion fue la encuesta a través de la encuesta que constaba de 50
items, y se utilizo el programa estadistico SPSS.

La investigacion lleg6 a las siguientes conclusiones:

Existe relacion positiva (rho= 0,419**) y significativa (p=0,001)
entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en docentes
de la red educativa 20, UGEL 06, Chosica 2016, por ello se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, entonces se afirma que
cuando el compromiso organizacional se incrementa la satisfacciéon

laboral también se incrementa y viceversa.

En conclusion se deben implementar estrategias a fin de mejorar
el compromiso organizacional y con ello la satisfaccién laboral, para

coadyuvar con los objetivos de la organizacion.

Urquia, A. (2017). Gestion del talento humano y calidad del servicio en el
Centro de Salud “Villa Victoria Porvenir - Surquillo, 2016 (tesis de

maestria). Universidad César Vallejo, Peru.

La investigacién es de tipo Descriptivo y correlacional basico, con
escala ordinal con un diseflo no experimental de tipo transversal
correlacional. La poblacion del estudio es estuvo conformado de 618
usuarios externos del (AUS) que asistieron el tltimo periodo al Centro de
Salud Villa Victoria Porvenir 2015. Con una muestra constituida de 149
usuarios. El instrumento utilizado fue la encuesta de 30 items. El

cuestionario se proces6 mediante el programa SPSS.
La investigacion lleg6 a las siguientes conclusiones:

La investigacion determin6 que la gestién del talento humano y
calidad de servicio, mantienen una relaciéon directa (r = 0,978) y

significativa (p-valor=0,000 < 0.01) en el Centro de salud “Villa Victoria
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Porvenir Surquillo, 2016 aprobandose la hipétesis planteada y esta

relacion resulto con un nivel muy alto.

Con los resultados obtenidos, se afirma que existe relacién entre
las variables, por lo tanto el incremento o la disminucién de la primera
variable afecta en la segunda variable o viceversa, por ello se deben
implementar mejoras en la gestion del talento humano, a fin de mejorar

la calidad de servicio al usuario.

Rivera O. (2010), realiz6 la investigacion titulada, Compromiso
Organizacional de los Docentes de una Institucion Educativa Privada de
Lima Metropolitana y su Correlaciéon con Variables Demogréficas (tesis

maestria). Pontificia Universidad Catodlica del Peru, Lima.

La investigacién fue de tipo Cuantitativo, disefio Correlacional, con
una poblacion del total de docentes que laboran en la institucion
educativa, con una muestra de 43 docentes, la técnica utilizada fue la
encuesta a través del cuestionario que cuenta de 21 items.

La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

El grado de compromiso organizacional de la Institucion Educativa
Privada, estudiada, es medio. Los andlisis estadisticos, mediante los
cuales se midieron las respuestas, segin una escala de opinion sefialan
ademas, que el grado de compromiso organizacional afectivo y de
continuidad son actitudes mostradas por los docentes en mayor grado

gue el compromiso normativo.

En referencia a tiempo de antigliedad laboral, se puede referir que
su grado de significancia para la interpretacion de resultados tiene un
indice mediano o moderado lo que nos hace suponer que a mayor
antigiiedad en el puesto mayor compromiso. Sobre todo a nivel normativo
y en particular con mayor preponderancia en los varones. Los analisis en
la clasificacion del nivel de compromiso (alto, medio y bajo) se hace en

virtud del indice 0.5 por el cual se hace significativo el resultado obtenido.
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2.1.3. Antecedente local

Romén L. (2017) Relacién de la Motivacion Bifactorial con el Compromiso
Organizacional del Personal Administrativo de la Direcciéon de Salud
Apurimac Il, Andahuaylas, Region de Apurimac — 2018 (tesis pre grado).
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Pera.

La investigacion es del tipo cuantitativo, transeccional correlacional. La
poblacion de estudio esta conformada por 169 trabajadores administrativos de
la DISA Il Andahuaylas. Con una muestra de 119 trabajadores administrativos
de la DISA Andahuaylas Il. El instrumento utilizado fue un cuestionario de 38
items. El cuestionario se proces6 mediante el programa SPSS, y la

contrastacion se dio con el Coeficiente Rho de Spearman.

La investigacion lleg6 a las siguientes conclusiones:

En referencia a la relacion entre la motivacion bifactorial con el
compromiso organizacional, se expresa que existe una relacién positiva baja
en los trabajadores de la Direccién de Salud Apurimac I, es decir que a medida
gue se incrementa la primera variable también la otra variable, puesto que el
valor obtenido en el coeficiente Rho de Spearman es (r = ,302**, p = ,000 <
,05).

Los empleados que estan mas comprometidos tienen a ser mas
productivos, creativos y mas dispuestos a esforzarse para que las
organizaciones en las que trabajan, y de las que se conciben parte activa, sean
competitivas. Por ello, es muy importante que las empresas conozcan el nivel
de compromiso de sus empleados y los mecanismos a su alcance para que
esos empleados trabajen con un alto nivel de pertenencia al grupo y
consecuentemente con altos niveles de retencién. El compromiso en el trabajo
es significativa tanto para el empleado como para la organizacion, porque

cuando existe ganan las dos partes.

Oscco H. (2015). Gestion del Talento Humano y su Relacién con el Desempefio

Laboral del Personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha - Andahuaylas —
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Apurimac, 2014 (tesis pregrado). Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas, Apurimac, Pera.

La investigacién es del tipo no experimental, disefio de investigacion es
descriptivo correlacional. La poblacién de estudio esta conformada por 35
trabajadores. Con una muestra de 35 trabajadores. El instrumento utilizado es
un cuestionario de 24 items. La técnica de analisis de datos es SPSS.

La investigacién fue de nivel Correlacional y llegd a las siguientes

conclusiones:

La Gestion del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil con
el desempenfio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha, de

acuerdo al coeficiente de correlacién de Spearman (0.552).

La Planificacion del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil
(0.475, coeficiente de correlacion de Spearman) con el desempefio laboral del

personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha.

La Integracion del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil
(0.483, coeficiente de correlacion de Spearman) con el desempefio laboral del

personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha.

El Desarrollo del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil
(0.417, coeficiente de correlacion de Spearman) con el desempefio laboral.

Osorio J. (2015). Gestién del Talento Humano y la Calidad de Servicio en el
Minimarket Adonay del distrito de Andahuaylas — 2015 (tesis pregrado).

Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, Peru.

La investigacion es del tipo no experimental, disefio de investigacion es
descriptivo correlacional. La poblacion de estudio esta conformada por 16
trabajadores y 28800 clientes en febrero y marzo del 2015. Con una muestra
de 16 trabajadores y 73 clientes. El instrumento utilizado es un cuestionario de
24 items. La técnica de andlisis de datos fue: tabla de distribucién de

frecuencias, correlacion de spearman, SPSS.

La investigacion fue de nivel correlacional, y llegé a las siguientes conclusiones:
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Siendo el objetivo general establecer la relacion que existe entre la
gestién del talento humano y la calidad de servicio en el minimarket Adonay del
distrito de Andahuaylas, 2015, al ser sometida al coeficiente de Spearman, nos
da una correlacion directa, positiva, moderada, es decir, que a medida que se
aumente la relacion en un mismo sentido, crece o cae para ambas variables.
La significatividad (0,004) es muy alta por que la evidencia estadistica
demuestra que el resultado es menor a 0,05.

2.2. Marco tedrico

2.2.1. Gestion del Talento Humano

Son las acciones que admiten la colaboracion eficaz de los recursos
humanos, para coadyuvar con el cumplimiento objetivos, asi disminuyendo
los niveles de errores o deficiencias en los resultados de sus trabajos; asi
también que tengan como prioridad obtener que las personas se identifiquen
plenamente de los individuos con la organizacién. La gestion del talento
humano se dara con mayor efectividad, cuando sea mayor el grado de
motivacién y compromiso que posea el colaborador, lo que vienen hacer una
labor importante para lograr tener éxito en la organizacion. Por ello se afirma
gue es un compuesto de regimenes y experiencias indispensables para
orientar los factores importantes de los compromisos funcionales que tienen
relacion a la gestion del personal por parte de todos los directivos y personas
gue se encargan de la administracién de recursos humanos en las

instituciones y/o empresas. (Chiavenato, 2009, p. 7)

La gestion del talento humano esté relacionado a las a las cualidades
y capacidades que poseen los empleados que trabajan en una organizacion,
donde éstos se someten a todos los procesos y acciones que realiza el area
de administracion desde el reclutamiento hasta la auditoria al personal.
(William B. Werther, Jr. y Keith D., 2003, citado en Romero, 2015).

La gestion del talento humano es el resultado de acciones que se
toman proceso de la administracion de recursos humanos, lo cual permite
tener una adecuada ejecucion de cada una de los procesos, desde realizar
un reclutamiento, que cumpla con las normativa y politicas con las que se

rige la organizacién, permitiendo captar personas aspirantes e interesadas
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en ocupar un puesto de trabajo, para luego seleccionar a los mejores talento,
guiandose para ello de procesos de seleccion de personal, el cual consta de
diversas evaluaciones, para luego ser inducidos y capacitados.

2.2.1.1. Administracion de Recursos Humanos

Es un tema importante en las organizaciones ya que esta determinaré
la satisfaccion de las personas que trabajan en ella, puesto que las personas
siempre buscan trabajan en lugar donde sea conveniente las
remuneraciones, relaciones interpersonales, entre otros aspectos, también
dependera del estado fisico de la infraestructura, la tecnologia, los procesos
y las facilidades y libertad que se les para realizar su trabajo. (Chiavenato,
2009, p. 7).

La administracion de personal es fundamental para una organizacion,
debido a que la razén de ser de la organizacién son las personas, por
consiguiente las empresas y/o instituciones requiere cada vez mas, contar
con personal capaz de adaptarse a las modificaciones que se vienen
generando en consecuencia de la globalizacion, es asi que una buena
gestion de personal disminuird los niveles de incertidumbre de dentro de la
organizacion. Es importante una articulada gestion con los stake holders de

la organizacion.

Las personas, tienen personalidad propia y muy distinta de los demas,
posee una historia, conocimientos, competencias, destrezas, que son

indispensables para tener buenos resultados de los trabajos que realizan.
2.2.1.2. Proceso de administracion de recursos humanos

Chiavenato (2009) sefiala que la administracion de recursos humanos,
€S un grupo que integra procesos dinamicos e interactivos, los cuales se

detallan en los siguientes parrafos:

a) Procesos de integracion de personas:
Al respecto, Chiavenato (2009) sefiala que es el proceso que inicia
desde que la organizacion necesita personal para cubrir cierto puesto de
trabajo, para cual se inicia con el reclutamiento, el cual incluye la

convocatoria, seguido de la seleccién del personal, donde dependiendo
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de las politicas de la organizacion, se utilizan distintos modelos o métodos
para seleccionar el personal, con el fin de otorgar el puesto ofertado al
candidato idoneo.

Asi mismo, Ibéfiez (2011), refiere que la seleccién de personal es
un modo de evitar problemas laborales es saber elegir el personal idoneo
para desempefar un cargo predeterminado y prepararlo para ocuparlo,
si se elige mal o se descuida la preparacion del trabajador para
desempefiar el puesto, se descubrird demasiado tarde que la persona es
incapaz de adaptarse al trabajo o0 que no pueda trabajar al maximo. Esto
perjudica a la empresa y afecta la moral del grupo. Por eso, es
indispensable seleccionar personal en forma sistematica de acuerdo con

las etapas técnico y cientifico. (p. 82)

El proceso de integracion de personas, tiene como punto de partida
el requerimiento del personal para un puesto de trabajo, por lo tanto, en
base al perfil del puesto de trabajo se realiza la convocatoria, es
importante que la convocatoria, pueda alcance gran numero de
interesados, seguidamente se realiza la revision del curriculum vitae de
los postores al puesto de trabajo, de esta manera, se hace una
preseleccién para optar por lo candidatos que mas se perfilen los
requisitos, seguidamente se realiza las diferentes evaluaciones, de
conocimientos, entrevista personal a fin de que se pueda seleccionar al
candidato al puesto de trabajo, cabe resaltar la importancia de que el
personal que esté a cargo del proceso de seleccion de personal, sean
profesionales y conocedores del tema, a quienes se les dé un estricto
seguimiento durante todo el proceso, a fin de evitar preferencias y actos
indebidos durante la seleccion del personal. Una vez que se tiene
seleccionado al personal, se realiza el proceso de la induccién a fin de
dar a conocer al nuevo personal un panorama general de la organizacion,
ademds de que se le dé a conocer sus funciones, obligaciones y derechos

en la organizacion.
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b)

c)

d)

Procesos de organizacion de personas:

Al respecto, Chiavenato (2009) sefala que es el proceso por el cual
se pueden planear la ejecucion de distintas actividades programadas por

la organizacion, donde cada persona realiza un rol importante.

La organizacion del personal, es muy importante en la organizacion,
ya que permite que todas las areas de la organizacién se desempefien
de manera similar, por ello es importante que se dé una adecuada
racionalizacion del personal, ya que ello permitirA que se tenga la
cantidad adecuada de personal, en cada puesto de trabajo, de esta
manera genera un beneficio en la economia de la organizacion, asi
mismo es importante tener en claro la estructura organica de la
organizacion, las investigaciones actuales sugieren las estructuras
planas, de manera que exista un margen de toma de decisiones de los
trabajadores, y evitar tantos estratos de jefes y subordinados, porque los
estratos muchas veces causan confusiones y conflictos, por lo cual debe

haber unidad de mando.

Procesos para recompensar a las personas:

Al respecto, Chiavenato (2009) sefiala que es el proceso mediante
el cual se pretende dar una justa retribucion a las personas en relaciéon a
labor que desempefian, ademas de incentivar por cumplimiento de

metas.

Las recompensas e incentivos al personal, son ejes de motivacion
para que estos hagan sus mejores esfuerzos en su desempefio laboral,
genera la competitividad, y la motivacion para que los trabajadores

guieran autor realizarse y ser cada vez mejor.

Procesos para desarrollar a las personas:

Al respecto, Chiavenato (2009) sefiala que son aquellos procesos

mediante los cuales se pretende formar a las personas, ofreciendo para
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e)

f)

ello capacitaciones y/o cursos que puedan permitir el mayor aprendizaje
y/o autorrealizacion de éstos.

Para desarrollar al personal son indispensable las capacitaciones
de actualizacion, asi como de desarrollo personal, las organizaciones
deben establecer un programa de capacitaciones anuales, los cuales
tengan temas concernientes a los puestos de trabajo.

Procesos para retener a las personas:

Al respecto, Chiavenato (2009) sefiala que es el proceso que tiene
la finalidad de asegurar que las personas permanezcan trabajando en la
organizacion, para ello factores determinantes son el ambiente fisico de
las organizaciones, condiciones higiénicas, relaciones interpersonales

entre compafieros de trabajo y/o con los jefes.

Procesos para auditar a las personas:

Al respecto, Chiavenato (2009) sefiala que es el proceso por el cual
los supervisores realizan seguimiento de las tareas que realizan los
trabajadores, asi como de sus actitudes y aptitudes, con la finalidad de
brindar los soportes necesarios que permitan que el empleado pueda

mejorar y obtener cada vez mejores resultados en las labores que realice.

2.2.1.3. Objetivos de la gestion del Talento humano

Dolan, Valle, Jakson, y Schuler (2007) establecen los siguientes

objetivos:

a) Objetivos explicitos: Estan relacionados a buscar candidatos que posean

grandes capacidades y destrezas para cumplir con las labores que
requiere la organizacion, para luego retener a los empleados con dichas
caracteristicas y motivarlos a fin de que estos puedan adquirir

compromiso con la organizacion.
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b) Objetivos implicitos: Estos objetivos tiene el fin de brindar mejoras en el
nivel de la vida que llevan los empleados en su centro de labores, su
productividad y dar estricto cumplimiento de las politicas y normativas
establecidas por la organizacion.

c) Objetivos a largo plazo: Estan relacionados al valor que los trabajadores
generaran a la empresa a causa de su desempefio, con ello a largo plazo
se podra observar el crecimiento y desarrollo, y con ello mayores
utilidades y rentabilidad. Ademas de ello convertir a la organizacion, en

una organizacion lider y reconocida en la sociedad.

Al respecto Vallejo (2015) Afirma que los objetivos de la administracion
del talento humano, tienen el fin de dar contribucién a la eficacia y

productividad de la organizacién y se sefialan a continuacion:

e Coadyuvar a que la organizacion pueda obtener los objetivos
organizacionales establecidos.

¢ Disefar el trabajo individual y en equipo: El disefio de trabajo individual
y grupal debe ser de gran significancia, trabajos que generen
motivacion al personal.

e Suministrar capacidad a la organizacion: Significa, aprender a
implantar, ampliar y usar destrezas y capacidades de los trabajadores
para ser beneficiosos.

e Conservar politicas transparentes: Realizar rendiciones de cuentas
confiables y en el tiempo adecuado.

e Proveer ala organizacion individuos habilidosas y motivadas: Reclutar
y seleccionar al postulante adecuado para tenerlo y conservarlo
motivado.

e Acrecentar la complacencia en la labor realizada: Los individuos
compensados son mas fructiferas, mas al contrario, los individuos no
satisfechos se desligan de la organizacién, se faltan con periodicidad,
lo que induce a un indice de insatisfaccion. Por su lado, los personales
internos felices constituyen el éxito de la empresa.

e Desplegar y conservar una vida de calidad en el centro de labores:
Significa transformar a una institucion en un escenario agradable,

coémodo, atractivo para detener a los talentos.
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o formar cambios: Es acomodarse a las permutaciones sociales,
tecnologicas, culturales, econémicas y politicos.

e Sinergia: Trabajar todos los empleados en miras de los mismos
objetivos, coordinando y tomando cono primordial el trabajo en equipo.

e Recompensar a los talentos: Es importante ya que con las
recompensas al personal, se promueve el mejor rendimiento de éstos.

e Evaluar su desempefio: Se debe realizar evaluaciones periddicas del
desempefio del personal, a fin de generar mejoras y ayudar en las

dificultades que posean.

2.2.1.4 Caracteristicas de la gestion del talento humano

Al respecto Ibafiez (2011) propone las siguientes caracteristicas:

a)

b)

El talento humano no podria ser estimado como si fuera de propiedad de
una empresa, como lo es con otro tipo de recursos, ya que la experiencia,
los conocimientos, las habilidades, entre otras particularidades de las
personas, son caracteristicas del patrimonio personal, de las personas y
tiene que ver con la disposicién voluntaria de la persona. En el siglo actual
generalmente ya nadie puede ser forzado a dar su trabajo personal sin la
remuneracion que se merece y sin su plena aprobacién, como si sucedia
en la época de la esclavitud; por ello a ninguna persona se le puede
imposibilitar que se dedique a la profesion, industria, comercio o clase de

labor que tenga congruencia con su capacidad. (p. 19)

Los conocimiento, habilidades y experiencias, son inmateriales; se
representa a través de una responsable conducta del trabajador, como es
de saberse una persona, labora y brinda su trabajo a fin de recibir un salario;
por ello. Sin embargo actualmente esto ha sufrido modificaciones ya que el
potencial humano pas6 a ser parte fundamental para el desarrollo de las

organizaciones. (p. 19)
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2.2.2.Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es el sentimiento y reciprocidad que
tiene un trabajador hacia su organizacion, en un caso puede ser el
sentimiento de aceptacion, ya que éste acepta y se siente coémodo con las
politicas, valores, costumbres, remuneraciones, relaciones interpersonales,
tratos, entre otros aspectos de la organizacion, como resultado de la
aceptacion el colaborador demostrara sus ganas de continuar y contribuir a
qgue la organizacion pueda obtener mayores logros; por el contrario un
trabajador que tiene sentimiento de rechazo a la organizacion, es porque
esta en desacuerdo con lo que la organizacion puede ofrecerle, lo cual va
hacer que este se encuentre frustrado, conformista realice sus tareas sélo
por cumplirlas, ya que necesita de un salario, sin importarle el perjuicio que

podria estar causando a la institucion.

Robbins (2004) Refiere al respecto, es el nivel en que un colaborador
sienta identificacién hacia a la institucion donde trabaja, y se invoucra con

Sus metas y ademas quiere continuar trabajando en ella. (p. 72).

Guillén y Guil (2000), citado en Jaik, Tena y Villanueva (2010) Indican
al respecto, que es el nivel de interés que tiene un trabajador hacia la
organizacion donde labora, esto con el fin de que cumpla con los objetivos
trazados. El compromiso organizacional es el resultado de las reacciones
del colaborador hacia su organizacion, y el estudio de éstas puede contribuir
cambiar y/o vigilar el accionar de las personas en los diferentes &mbitos en

el que se desembuelven.

Cohen (2003), citado en Wolowska (2014) Afirma que el compromiso
organizacional se ve como un impulso que enlaza a una persona a realizar
bien sus actividades y tareas encomendadas dentro de su organizacion, lo
cual es indispensable para el buen progreso e incrementacion de la

institucion.
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Ruokolainen (2011) citado en Anttila (2014) indica que, el compromiso
organizacional da a conocer el grado del colaborador que toma en cuenta,

acoge y ejerce las normativas, cultura y valores de la organizacion.

Perak (2016) menciona que el compromiso organizacional es
experimentado por el empleado como tres mentalidades simultdneas que
abarcan afectivo, normativo, y continuidad del compromiso organizacional.
Compromiso afectivo refleja compromiso basado en los lazos emocionales
gue el empleado desarrolla con la organizacion principalmente a través de
experiencias de trabajo positivas. Compromiso normativo refleja
compromiso basado en obligacion percibida hacia la organizacion.
Compromiso de Continuidad refleja compromiso basado en los costos
percibidos, tanto econémicos y social, de abandonar la organizacion.

O’Reilly y Chatman (1986), citado en Anttila (2014) manifiesta que el
compromiso organizacional es como una inclinacién e interés del
colaborador hacia una organizacién y esta formado por tres componentes
gue son el cumplimiento, la identificacion e internalizacion. El cumplimiento
esta relacionado a los premios que recibira el colaborador resultado de su
trabajo y sus buenas practicas. La identificacion esta referido al sentimiento
gue posee el colaborador por la organizacién, las relaciones con sus
compafieros y la adaptacion a las normativas y valores de la institucion. La
internalizacion es el grado de coincidencia entre los valores de la empresa

con los valores del mismo colaborador.

2.2.2.1. El enfoque tridimensional del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991) citado en Ruiz de Alba (2013), Clasifican en tres
las dimensiones del compromiso Organizacional, y son el compromiso de
continuidad, el compromiso Afectivo y el compromiso normativo. Como se

desarrolla de la siguiente manera:

a) El Compromiso de continuidad:

El compromiso de continuidad esta referido a las razones por las

cuales el colaborador siente que debe permanecer trabajando en una
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organizacion, dentro de ellos se tienen las pocas oportunidades de
conseguir un trabajo similar al actual o mejor que le ofrece el mercado
laboral, ademas que cree que es mucho lo que ha invertido en capacitarse
y desea aprovechar los beneficios que pudiera tener por su permanencia.

Este tipo de compromiso, no es tan favorable para la organizacién ya
gue el trabajador, lo ve al trabajo como una obligacién que debe cumplir a
fin de no afectar econdbmicamente a su familia, por lo mencionado, se puede
afirmar que el colaborador que permanece en una organizacion por un
compromiso de continuidad, aporta poco en el cumplimento de objetivos
organizacionales, ya que priman en El, los beneficios y conveniencias

individuales ante que lo generales.

Meyer y Allen (1991), citado en Ruiz de Alba (2013), manifiesta al
respecto, que bes el nivel en que un trabajador siente que debe de seguir
en la institucion donde labora actualmente, el cual se siente forzado a seguir
trabajando, ademas se adiestra y somete a los valores y normativas que
establece la organizacion, todo esto lo aceptan y practican
condicionalmente, por la remuneracion que perciben, mas no por la voluntad

gue tenga de cumplirlo.

Wolowska (2014) refiere que, el compromiso de continuidad puede
desarrollarse como resultado de una accidon o evento, que aumenta los
costos relacionados con el abandono de la organizacion y las clasifican
como inversiones que estan referidos a los costos que pudo haberle
ocasionado el traslado de sus familias de un lugar a otro por cuestiones de

empleo.

b) El compromiso afectivo:

El compromiso afectivo esta relacionado al estado afectuoso,
psicologico que posee un colaborador en relacion a la organizacion donde
labora, esto tiene que ver con identificacion que éste tiene con su
organizacion, es decir, cuando el colaborador se siente parte importante e
indispensable de la organizacion, y labora como si ésta fuera de su

propiedad, los logros de la misma son positivos para €l; y el involucramiento,
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gue se puede demostrar cuando un colaborador da la iniciativa e incluso
cuando se toma los problemas de la institucion y/o empresa como si fueran
propios. Es indispensable para el progreso y avance de la organizacion
contar con colaboradores que posean compromiso afectivo, ya que estos
apoyan incondicionalmente por lograr los objetivos disefiados por la

institucion y/o empresa, y tienen la voluntad de continuar laborando.

Meyer y Allen (1991), citado en Ruiz de Alba (2013), al respecto
aluden que el compromiso afectivo es el estado psicolégico que relaciona a
una persona con la organizacion en la que labora, en este sentido surgen
sentimientos de pertenencia, afecto, alegria, por ello existe identificacion con

los valores, cultura y clima de la organizacion.

Meyer y Herscovitz (2001), citado en Wolowska (2014) alude que el
compromiso afectivo es el estado emocional que siente un colaborador hacia
la organizacién, por ello se puede afirmar que los colaboradores con fuerte
compromiso afectivo, tienden a continuar su empleo en la organizacién por
la voluntad propia de querer hacerlo. El impulso de este componente va
seguido de un fuerte sentimiento positivo, y esto es posiblemente el aspecto

fundamental de este tipo de compromiso.

Wolowska (2014) refiere que el compromiso afectivo es la satisfaccion
personal de un colaborador que tiene su como fuente la satisfaccion
personal de  necesidades, lo cual lo demuestra cumpliendo con las
expectativas y alcanzando metas individuales a través de la mediacion de la
organizacion. Esta experiencia de satisfaccion particular también puede
estar relacionada con el sentido de apoyo recibido, el sentido de la justicia
organizacional y el sentimiento de significado del lugar de trabajo y
contribucién propia al funcionamiento de la organizacion. Por lo tanto, se
puede afirmar que el ambiente de trabajo, el apoyo a los colaboradores, el

buen trato contribuye a su mayor sentimiento de autoestima.

c) El compromiso normativo:

El compromiso normativo esta relacionado al conocimiento y practica

de las normas de la organizacion por parte del colaborador, y a la obligacién
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gue siente éste de permanecer, porque siente que le debe mucho a la
organizacion, y siente que debe hacer lo correcto segun las tendencias
sociales y culturales al que concierne. Los colaboradores con compromiso y
continuidad toman importancia a lo que su familia, cultura u organizacién
esperan de ellos, también se sienten comprometidos por la inversion
emprendida por la organizacion para darle capacitaciones y formacion; este
tipo de inversiones los empleados lo perciben como dificultosa de

reembolsar.

Meyer y Allen (1991), citado en Ruiz de Alba (2013) afirman que el
compromiso de continuidad, es el nivel en que las personas se sienten que
estan obligado a estar con la institucidon como si fuese que ya pertenecen a
la institucion. El colaborador esta forzado a favorecer a los resultados de la
institucion, éste se realiza el aspecto del ser moral y leal del ser. Se realiza
el aspecto moral como compromiso para identificar el fin y objetivo de la

institucion y por ende el valor y misiones de la institucién que corresponden.

Wolowska (2014), refiere que el compromiso normativo se desarrolla
en la experiencia previa de socializaciébn que puede ser la presion de la
familia y la cultura, asi como sobre la influencia al que el individuo esta
sujeto, como una persona recién empleada en la organizacion durante el
proceso de socializacién que viene a ser la experiencia, tanto del periodo de
la primera infancia de un individuo como del logrado en el lugar trabajo,
contiene cuantiosa informacién disimil congruente con la relevancia de

actitudes y comportamiento.

2.2.2.2. Gestién de la calidad y sistemas de trabajo de alto

compromiso

El compromiso organizativo es muy importante para los colaboradores
en la parte de la Gestion de la Calidad, por lo tanto, Lindsay y Evans (2000)
citado en Comison, et al. (2006) indican la probabilidad de dar soporte al
sistema de calidad a traves de la implantacion de un sistema de trabajo de
alto compromiso (STAC). Dentro del Sistema de trabajo de alto compromiso

se tienen como factores los siguientes:
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a)

b)

d)

f)

9)

Empleo estable: Es importante para salvaguardar de la desconfianza e
impulsar las responsabilidades organizativas para forjar visiones de
largos plazos que admite al empleado y a la institucién realizar

inversiones bilaterales en crecimiento y la educacion.

Contratacion selectiva: fijacion de método inflexible de clasificacion para
concertar al primer aspirante idoneo para el puesto, tiene prioridad que
estos vayan a tener cierta actitud y valor como también la habilidad que

tienen que estar como prioritario frente a su conocimiento teérico.

Equipos autodirigidos y descentralizacion: Es la competencia para toma
las decisiones en el nivel inferior de las jerarquias, impulsa a los
empleados se consideren comprometidos frente al nivel de los
desempefios de la institucion, la fijacion del equipo admite suplantar los
controles jerarquicos para la inspeccion de ambas partes y promover el

intercambio de informaciones.

Compensaciones elevadas basadas en el desempefio organizativo: Las
remuneraciones deben ser resultado del nivel de desempefio de la

organizacion donde se encuentra pago por productividad.

Formacién extensiva a todos los participantes que involucra la institucion:
La formacion tiene el fin de ampliar el valor las que se realiza las culturas
organizativas y también en todos los procesos de generar las
competencias personales, también se indica que es indispensable
evaluar los resultados de las acciones y también ayudar cuando las

tareas sean menos al suyo.

Reduccion de las diferencias de estatus: Viene a ser el trato equivalente
gue impulsar el sentimiento de equipo, proporciona las buenas

comunicaciones y los aprendizajes.

Informacion respecto al desempefio de los integrantes de la organizacion:
se indica que a las personas que observamos, los individuos motivados
y desarrolladas si indica que no podra generar apoyo para la contribucion
y tosas las mejoras de lo que se quiere lograr de los objetivos

organizaciones si es que no reciben las informaciones correspondientes
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sobre todos los desempefios de todas sus unidades y asi también de toda

la organizacion.

2.2.2.3Directrices para incrementar el compromiso organizacional

Dessler (2012) citado en Vega (2016), sefialan que para incrementar el
compromiso organizacional se deben tomar en cuenta las siguientes

directrices:

a) Se debe trabajar en crear un compromiso de parte de los directivos
para que den prioridad al personal, dar a conocer los valores de la
institucion los cuales deben ponerse por escrito, y hacer que los jefes

de areas den el ejemplo.

b) Se debe aclarar y comunicar la misién de la institucién, y hacer que se

pongan en practica en toda la organizacion.

c) Se debe garantizar la justicia organizacional, para ello tiene que tener
un extenso procedimiento de registro de quejas, y proporcionar medios

de comunicacion extensa.

d) Se debe generar una homogeneidad basada en valores, crear un
sentido de comunidad, igualdad, donde se destaque el trabajo en
equipo y la colaboracion.

e) Se debe apoyar el perfeccionamiento de los trabajadores, para lo cual
deben desarrollar programas de actualizacion, propiciar el
enriguecimiento laboral, y proporcionar a los trabajadores seguridad

por garantia.

2.6.2.3. Administracion publica

La Administracion Publica esta formada por entidades del estado, y
gue tiene como fin brindar servicio a la sociedad, asi también es la
encargada de la gestion continua y constante de la relacién que tiene el

estado con la poblaciéon. La Administracién Puablica tiene el fin de alcanzar
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una relacion directa con la poblacion, a fin de satisfacer sus necesidades y
buscar mejorar y brindarles calidad de vida, mediante la creacion de obras
para brindar un servicio adecuado y eficiente a la sociedad y con cerrar las
brechas en cuanto a educacién, salud y saneamiento, que coadyuve al

desarrollo del pais. (Cérdova, 2016).

2.3. Marco conceptual

Administracion: Es una ciencia, arte, de segundo orden que implica grandes
procesos administrativos, tales como las planeaciones que se realizan, la
organizacion como se da, el direccionamiento de la organizacién y el continuo control

que se tiene, todo ello en referencia a todo tipo de organizaciones.

Auditar Personas: Proceso de supervisar al personal y orientar acerca de los errores

gue este cometiendo en la realizacion de su labor.

Compromiso Afectivo: Los sentimientos y emociones que vinculan a un trabajador

con su organizacion, lo cual hace que éstos permanezcan en ella.

Compromiso de Continuidad: Son los factores relacionados al mercado laboral, y

a la situacion econémica por la cual un colaborador no se renuncia a su organizacion.

Compromiso Normativo: Las normas, cultura y valores que son practicados y bien

recibidos por los trabajadores.

Desarrollar personas: Capacitar y brindar programas de desarrollo al colaborador

que trabaja en una institucion.

Eficacia: Es considerada como conseguir estrategias apropiadas para lograr las
tareas, los objetivos inmediatos en el menor tiempo posible, de esa forma alcanzar

el fin que quiere lograr la organizacion.

Eficiencia: Es considerada como una de las estrategias para el buen manejo de

todos los recursos que se encuentran dentro de una organizacion.

Gestién: Es la puesta de accion de determinados planes y o procesos para conseguir

beneficios fructiferos.
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Integrar personas: Proceso por el cual se integran a nuevo personal en una

organizacion.

Organizar Personas: Es la accion de asignar puestos de trabajo y funciones al

nuevo personal de la institucion.

Recompensar personas: contribuir con una remuneracion al personal, en relacion

a labor que realiza.

Retener Personas: Brindar comodidades y facilidades al personal, para que

contindie laborando en la institucion.

Talento humano: Son el conjunto de personas que poseen capacidades y destrezas

gque forman una organizacion.
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CAPITULO 1Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Hipotesis

Hernandez et al. (2014) Sefiala que las hip6tesis son las posibles respuestas o

resultados de los problemas y deben formularse a manera de proposiciones, las cuales

son consideradas como posibles respuestas a los problemas de investigacion.

3.1.1.

Hipotesis general

Existe relacion directa entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

3.1.2. Hipotesis especificas

a.

Existe relacion directa entre la integracion del personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Existe relacién directa entre la organizacion del personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Existe relaciéon directa entre recompensar al personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Existe relacion directa entre desarrollo del personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Existe relacion directa entre la retencion del personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.
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f. Existe relacién directa entre la auditoria al personal y el compromiso

organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

3.2. Variables

Arias (2012) Menciona que Variable es una particularidad o cantidad, que puede

sobre llevar cambios, y que es lo principal en una investigacion. (p. 57)

Las variables gue forman parte de la investigacion son la gestién del talento humano

y el compromiso organizacional

3.3. Operacionalizacion de Variables

(Oscco, 2015, p. 64)

Retencion  del
personal.
(Chiavenato,
2009)

DEFINICION DEFINICION DIMENSION
VARIABLE INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL | ES
Es la puesta en | Integrar 1. Reclutamiento.
Son las actividades que | accion del | personas 2. Seleccion de
roceso de la
afectan el P o . Personal.
comportamiento de las | @dministracion
personas a la hora de |de  Recursos
formular e implantar las | Humanos, que | Organizar 1. Disefio de
V1: .
i vienen hacer la
estrategias  de  la - personas Puestos.
Gestion del | empresa 0 las | Integracion,
- i>a0i4 2. Evaluacion de
Talento decisiones respecto a la | Organizacion,
Humano orientacién dada a los | Recompensas, Desempefio.
i4 Desarrollo,
procesos de gestion de o Recompens |1. Remuneraciones.
los recursos humanos. | Auditoria y

ar personas

2. Incentivos.

Desarrollar

personas

1. Formacion.

2. Aprendizaje.
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Retener al [1. Higiene y
personas Seguridad.
2. Relaciones

interpersonales.

1. Fiscalizacion vy

vigilancia.
Auditoria a
2. Restricciones vy
las Personas

limitaciones.
V2: El' compromiso | compromiso |1. Prestaciones.
organizacional | ge 2. Sueldo.
Compromiso ] la obligacié o 3 .
El compromiso | €S la obligacion | continuidad - Interes
Organizacio | Organizacional es la contraida con econdémico.
i i ificacion | una .
nal | relacién de identificacion Compromis | 1. Pertenencia.
organizacion e
de un empleado con la | ©'9 Y| o Afectivo | 2. Identificacion.
i7aCi6 se divide en .
organizacion donde 3. Involucramiento.
labora y quiere seguir | COmMpromiso de
formando parte de ella. Continuidad,
; 1. Normas.
compromiso : ormas
i compromis |5 - opligacién
(Robbins, 2004) afectivo Y | o Normativo : g .
: . Inversién en |
compromiso 3 ersion en fas
Normativo. capacitaciones.

3.4. Metodologia

3.4.1. Enfoque
o Cuantitativa

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) Aluden que la investigacion
cuantitativa se desarrolla a través de la recoleccion y procesamiento de
datos estadisticos a fin de comprobar teorias e hipétesis de las

investigaciones.



La investigacion tiene el enfoque cuantitativo, ello se afirma porque
después de recolectar los datos, se proces6 los datos en términos
numéricos, los cuales permitieron medir las variables de estudio y

comprobar las hipétesis planteadas.

3.4.2. Tipo de estudio

e Basica

Espinoza (2008) sefiala que la investigacion bésica tiene el fin de
incrementar conocimiento o teorias, en relacion a determinados problemas,

mas no tiene fines aplicativos. (p. 21).

La investigacion actual, es de tipo basica, ya que solo busca profundizar
y comprobar las teorias que ya existen y no se tiene propuestas que den

soluciones inmediatas a los problemas encontrados.

3.4.3. Disefio de Investigacion

e Disefio no experimental de la investigacion

La actual investigacion tiene el disefio no experimental, transeccional

correlacional, se estructura de la siguiente manera:

Gréfico 1: Disefio correlacional

Dénde:
M = Muestra
O1 = Variable 1:
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02 = Variable 2:
r = Relacion entre las variables de estudio.

La investigacibn no experimental es aquella en donde no existe
alteracion de las variables, al respecto Hernandez et al. (2014) Aluden que
el disefio no experimental estd basado en la realizacion de estudios donde
no se manipula las variables, tampoco existe grupo experimental o de

control, so6lo se observan y analizan en su estado natural. (p.152).

El disefio que se va usar en esta investigacion va a ser del tipo no
experimental, transeccional, correlacional; porque se van a so6lo se va
observar situaciones existentes dentro de la institucién: Universidad
Nacional José Maria Arguedas; transeccional, debido a que la recoleccion
de datos se realizé en un tiempo Unico que corresponde al afio 2018; y
correlacional, porque se determinara el grado de relacién entre las variables

de estudio.

3.5. Poblacién y muestra de estudio

3.5.1. Poblacién

Arias (2012) Define que la poblacién es el grupo de pesonas que

pertenecen a la unidad de estudio, éstos poseen particularidades en comun.
(p. 81).

Para la actual investigacion se consider6 como poblacion al personal
administrativo de la UNAJMA, que es un total de 93 personas, segun
informacion recabada de la oficina de personal de la Universidad Nacional

José Maria Arguedas.

3.5.2. Muestra

Hernandez et al. (2014) Define que la muestra es una parte
significativa de la poblacion de los cuales se hace la recoleccion de datos
(p. 173).



Para establecer la muestra del trabajo de investigacion, se tomara la
férmula para poblaciones finitas como se detalla a continuacion:

B z2.N.p.q
E2(N—-1)+2z2.p.q

n

Donde:

n = Tamafo de la muestra

N = Poblacion total = 93 trabajadores

p = Probabilidad de éxito 95%

g = Probabilidad de fracaso 5%

E = Margen de error 5%

Z = Coeficiente de confiabilidad 95% (1.96)
Reemplazando:

(1.96)?x93x0.95x0.05
n=
(0.05)2(93—-1)+(1.96)2x0.95x0.05

n= 56

Luego de la aplicacién de la formula, se obtuvo el resultado de 56 personas, por
lo tanto, la muestra de la presente investigaccion es un total de cincuenta y seis
personas, en base al muestreo fue probabilistico aleatorio simple, lo que quiere decir
gue todos los elementos de la poblacion tiene la misma probabilidad de constituir parte

de la muestra.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.6.1. Técnica

a) La observacion:

Bernal (2010), alude que la observacién, esn una técnica de

investigacion cientifica, el cual es un procedimiento de rigor que ayuda a
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3.6.2.

conocer directamente, el objeto de estudio para luego describir y analizar
situaciones sobre la realidad estudiada. (p. 257)

La observacion fue la técnica de recoleccién de datos que se utilizd
inicialmente, para conocer la situcion del objeto de estudio, de donde en base
a los problemas encontrados, sirvi6 como punto de partida para realizar la

investigacion, se hizo una observacion natural.

a) La encuesta:

En la investigacion se utiliz6 como técnica de recoleccién de datos la
encuesta. Al respecto, Arias (2012) refiere que la encuesta es una técnica
mediante el cual se realiza la recolecién de dats de la muestra del objeto de

estudio, en relacion a las variables estudiadas. (p. 72)

La encuesta fue escrita y aplicada directamente por el investigador.

Instrumento
a) Laficha de observacion:

La ficha de observacién es el instrumento por el cual se recoje los
datos observados, donde se detalla los siguiente: ElI tema de
investigacion, objeto de estudio, descripcion de la observacién, lugar,

hora y fecha de la observacién, y nombre del investigador.

b) El cuestionario:

El cuestionario, es el instrumento de la encuesta, el cual permite al
investigador obtener informacién pertienente acerca de lo que se pretende
investigar, para ello es importante que las personas que llenaran los

cuestionarios sean consientes y realicen el llenado con veracidad.

El cuestionario, el cual estuvo conformado por veinticuatro items, doce
de cada variable, se utiliz6 la escala de medicién de Likert, teniendo como

escala valorativa, nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre.
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3.7. Métodos de andlisis de datos

a. SPSS V25 (Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales): Este software
estadistico es el que se usara para el procesamiento de los datos que se obtengan
luego de la aplicacion del cuestionario a los colaboradores del cual se obtendra
datos tabulados para luego interpretar los resultados.

b. Microsoft Excel 2013, el cual es utilizado para el vaciado de los datos de las

encuestas.

c. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Hernandez (2014) refiere que los coeficientes rho de Spearman,
simbolizado como rs, son medidas de correlacién para variables ordinales, con
la finalidad de obtener un orden por rangos de las personas que forman parte

de la muestra, ademas de relacionarlo con Likert. (p. 322)

Tabla 1

Coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman

Significado Valor
Correlacién negativa grande y perfecta -1
Correlacion negativa muy alta -9a-99
Correlacion negativa alta -,7a-89
Correlacidn negativa moderada -4 a-69
Correlacion negativa baja -,2a-39
Correlacion negativa muy bajo 0la-19
Correlacion nula 0
Correlacion positiva muy baja ,01a,19
Correlacion positiva baja ,2a,39
Correlacion positiva moderada 4 a,69
Correlacion positiva alta ,7a,89
Correlacion positiva muy alta ,9a,99
Correlacion positiva grande y perfecta 1

Fuente: Hernandez, et al, metodologia de la investigacion, 2014, p. 322
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d. Alfa de Cronbach

El alfa de Cronbach consiente estimar la fiabilidad y consistencia de un
instrumento de medida a través de un conjunto de items que se espera que

midan el mismo constructo o dimensién tedrica.

Tabla 2
Fiabilidad segun kuder Richardson

Valor Significado
,53 a menos Nula confiabilidad
,54 a ,59 Baja confiabilidad
,60 a ,65 Confiable
,66 a ,71 Muy confiable
.72 a,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Roméan L. (2017) Relacién de la motivacién bifactorial con el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Direccién de Salud Apurimac Il,

Andahuaylas, Regién de Apurimac - 2017.



CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de investigacion

4.1.1 Validacién del instrumento

Arias (2012), sefiala que para asegurar la consistencia, y realizar la
comprobacion de que el instrumento elaborado permitira medir los objetivos de
la investigacion, puede ser sometido al jucio de expertos, quienes determinaran

la procedencia e inprocedencia del instrumento. (p. 135)

Por lo tanto, el instrumento elaborado, fue sometido al juicio de expertos,
donde fue validado por tres expertos, docentes de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, quienes determinaron la procedencia del instrumento para su

aplicacion. (Ver anexo 4)

4.1.2. Confiabilidad de instrumento - Alfa de Cronbach

El alfa de Cronbach permitié calcular la fiabilidad y firmeza del instrumento
gue fue utilizado para la recoleccibn de datos de esta investigacion y esta
parametrado en el rango de cero a uno, en donde cero quiere decir que hay nula

fiabilidad y uno quiere decir que hay fiabilidad perfecta de instrumento.

Tabla 3

Estadistica de fiabilidad (V1 - V2: Gestion del talento humano y compromiso

organizacional)

Alfa de Cronbach N de elementos

,815 24

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25

Al comparar la consecuencia obtenido con la tabla 2, observamos que el

valor alfa es de ,815 que representa una excelente confiabilidad del instrumento de
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recoleccion de datos. El valor alfa de Cronbach de las 24 preguntas, es decir de las
dos variables, se puede observar en tabla anterior (tabla 3).

Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad (V1: Gestion del Talento Humano)

Alfa de Cronbach N° de elementos

744 12

Fuente: Elaboraciéon propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25

Al comparar el resultado obtenido con la tabla 2, observamos que el valor
alfa es de ,744 que representa una excelente confiabilidad del instrumento de
recoleccién de datos. El valor alfa de Cronbach de las 12 preguntas, es decir de la
primera variable, Gestién del Talento Humano; se observa en tabla anterior (tabla
4).

Tabla b

Estadisticas de Fiabilidad (V2: Compromiso organizacional)

Alfa de Cronbach N° de elementos

725 12
Fuente: Elaboracién propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el

programa SPSS V25.

Al comparar el resultado obtenido con la tabla 2, observamos que el valor
alfa es de ,725 que representa una excelente confiabilidad del instrumento. El valor
alfa de Cronbach de las 12 preguntas, que se refiere a la segunda variable,

Compromiso organizacional; se puede observar en la tabla anterior (tabla 5).
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4.1.3. Distribucién de frecuencias de variables y dimensiones

Tabla 6

Frecuencia del género de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
femenino 30 53,6 53,6 53,6
masculino 26 46,4 46,4 100,0
Total 56 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el

programa SPSS V25.

60

Porcentaje

femenino

Género

masculino

Figura 1: Género de los trabajadores encuestados

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25.

Al observar la tabla 6 y figura 1, apreciamos las respuestas de los

Administrativos encuestados, respecto al género de los cuales se afirma que el

53,57% son de género femenino y el 46,43% es de género masculino, por lo cual

se puede indicar que la mayor parte encuestados son del género femenino.
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Tabla 7

Frecuencia de edad de los trabajadores encuestados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
menos de 25 afios 2 3,6 3,6 3,6
de 26 a 35 afios 26 46,4 46,4 50,0
de 36 a 45 afos 19 33,9 33,9 83,9
de 46 afios a mas 9 16,1 16,1 100,0
Total 56 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.

Porcentaje

menos de 25  de 26 a 35 afos de 36 a 45 afios de 46 afios a
afios mas

Edad

Figura 2: Edad de los encuestados
Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25.

Al observar la tabla 7 y figura 2, apreciamos las respuestas de los
Administrativos encuestados, respecto a la edad, donde la mayor parte representa el
48.43% lo cuales tienen de 26 a 35 afios y el 3,57% que es la menor parte tienen

menos de 25 afios.
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Tabla 8

Frecuencia de grado de instruccion de los trabajadores encuestados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Instituto tecnolégico 2 3,6 3,6 3,6
Superior universitario 29 51,8 51,8 55,4
Maestria 22 39,3 39,3 94,6
Doctorado 3 54 54 100,0
Total 56 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.

Porcentaje

Instituto Superior Maestria Doctorado
tecnolégico universitario

Grado de instruccion

Figura 3: Grado de instruccién de los trabajadores encuestados
Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25.

Al observar la tabla 8 y figura 3, apreciamos las respuestas de los
Administrativos encuestados, respecto al nivel de instruccion, donde se obtiene que
la mayor parte representa el 51,79% los cuales tienen estudios superiores

universitario y el 3,57% que tienen estudios de doctorado.
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Tabla 9

Frecuencia de la condicién laboral de los trabajadores encuestados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Contratado 56 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.

Porcentaje

Contratado

Condicion laboral

Figura 4: Condicién laboral de los trabajadores
Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25.

Al observar la tabla 9 y figura 4, apreciamos las respuestas de los
Administrativos encuestados, respecto a la condicion laboral, donde el 100% afirman

gue tienen la condicién laboral de contratado.
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Tabla 10

Frecuencia de la V1: Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélidos Muy malo 4 7,1 7,1 7,1
Malo 8 14,3 14,3 21,4
Regular 19 33,9 33,9 55,4
Bueno 22 39,3 39,3 94,6
Muy bueno 3 5,4 54 100,0
Total 56 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el programa
SPSS V25.

40

Porcentaje

T

T T T T
Muy malo Malo Regular Busna Muy bueno

GESTION DEL TALENTO HUMANO (agrupado)

Figura 5: Variable 1 - Gestion del talento humano

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25

Al observar la tabla 10 y figura 5, apreciamos las respuestas de los
Administrativos encuestados, acerca de si la Universidad Nacional José Maria
Arguedas aplica una buena gestion del talento humano, ubicandose en primer lugar
los que respondieron bueno, que viene hacer el 33.9% de los encuestados (22
administrativos), en segundo lugar, esta el 30.6% de los encuestados (19

administrativos) que respondieron siempre.

En conclusion, mas del 50%, es decir, el 72.6 % consideran regular, bueno y
muy bueno la gestion del talento humano y que solo el 21,4 % responden que la

gestion del talento humano es malo y muy malo.



Tabla 11

Frecuencia de la V1-D1: Integrar personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélidos Muy malo 4 7,1 7,1 7,1
Malo 6 10,7 10,7 17,9
Regular 18 32,1 32,1 50,0
Buena 15 26,8 26,8 76,8
Muy bueno 13 23,2 23,2 100,0

Total 56 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.

20

Porcentaje

32 1

26,5

T L 1
Regular Buesna Muy busno

INTEGRAR PERSONAS (agrupado)

1 1
Muy malo Malo

Figura 6: Dimension 1: Integrar personas

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25

Al observar la tabla 11 y figura 6, apreciamos las respuestas de encuestados,
acerca de si la Universidad Nacional José Maria Arguedas aplica una regular
integracion de personas, ubicandose en primer lugar los que respondieron regular se
aplica, que viene hacer el 32,1% de los encuestados (18 Administrativos), en
segundo lugar, estd el 26,8% de los encuestados (15 Administrativos) que
respondieron bueno y en tercero esta el 23,2% de los encuestados (13

Administrativos) que respondieron siempre.

En conclusion, el 82,1% consideran que la integracion de personas es regular,

bueno y muy bueno y que solo el 17.8% respondieron que es malo y muy malo.
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Tabla 12

Frecuencias de la V1-D2: Organizar personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Validos Muy malo 2 3,6 3,6 3,6
Malo 10 17,9 17,9 21,4
Regular 17 30,4 30,4 51,8
Bueno 22 39,3 39,3 91,1
Muy bueno 5 8,9 8,9 100,0

Total 56 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el

programa SPSS V25.

Porcentaje

20

T
Muy malo

T
Malo

T
Regular

T
Buena

T
Muy bueno

ORGANIZAR PERSONAS (agrupado)

Figura 7: Dimensién 2: Organizar personas

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25

Al observar la tabla 12 y figura 7, apreciamos las respuestas de los encuestados,
acerca de la organizacion de personas en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, para lo cual se tiene como resultado en primer lugar el 39,3% de los
encuestados (22 Administrativos) respondieron que es bueno, en segundo lugar,
esta el 30,4% de los encuestados (17 Administrativos) que respondieron regular y
en tercero esta el 17,9% de los encuestados (10 Administrativos) que respondieron
malo.

En conclusion, el 78,6% consideran que organizar personas es regular, bueno y

muy bueno y que solo el 21,4 % respondieron que es malo y muy malo.
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Tabla 13

Frecuencias de la V1-D3: Recompensar personas

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e vélido acumulado
Validos Muy malo 7 12,5 12,5 12,5
Malo 4 7,1 7,1 19,6
Regular 14 25,0 25,0 44,6
Bueno 10 17,9 17,9 62,5
Muy bueno 21 37,5 37,5 100,0

Total 56 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.

Porcentaje

Wiuy malo Malo

Regular Bueno Wuy bueno

Recompensar a las personas (agrupado)

Figura 8: Dimensién 3: Recompensar personas

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25

Al observar la tabla 13 y figura 8, apreciamos las respuestas de los encuestados,
acerca de recompensar personas en la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
para lo cual se tiene como resultado en primer lugar el 37,5% de los encuestados
(21 Administrativos) respondieron que es muy bueno, en segundo lugar, esta el
25,00% de los encuestados (14 Administrativos) que respondieron regular y en
tercero esta el 17,86% de los encuestados (10 Administrativos) que respondieron

bueno.

En conclusién, el 80,36% consideran que recompensar personas es regular,
bueno y muy bueno y que solo el 19,64 % respondieron que es malo y muy malo.
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Tabla 14

Frecuencias de la V1-D4: Desarrollar personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Validos Muy malo 6 10,7 10,7 10,7
Malo 11 19,6 19,6 30,4
Regular 21 37,5 37,5 67,9
Buena 12 21,4 21,4 89,3
Muy bueno 6 10,7 10,7 100,0

Total 56 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.

20

Porcentaje

T
Muy bueno

DESARROLLAR PERSONAS (agrupado)

T T T T
Muy malo Malo Regular Buena

Figura 9: Dimension 4: Desarrollar personas

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25

Al observar la tabla 14 y figura 9, apreciamos las respuestas de los encuestados,
acerca de recompensar personas en la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
para lo cual se tiene como resultado en primer lugar el 37,5% de los encuestados (21
Administrativos) respondieron que es regular, en segundo lugar esta el 21,4% de los
encuestados (12 Administrativos) que respondieron bueno y en tercero esta el 19,6%

de los encuestados (11 Administrativos) que respondieron malo.

En conclusidn, el 69,6 % consideran que desarrollar personas es regular, bueno y

muy bueno y que solo el 30,4 % respondieron que es malo y muy malo.
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Tabla 15

Frecuencias de la V1-D5: Retener personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Validos Muy malo 7 12,5 12,5 12,5
Malo 9 16,1 16,1 28,6
Regular 4 7,1 7,1 35,7
Buena 24 42,9 42,9 78,6
Muy bueno 12 21,4 21,4 100,0

Total 56 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.
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Porcentaje
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T T T
Regular Busna Muy busno
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T T
Mury malo Malo

Figura 10: Dimension 6: Retener personas

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25

Al observar la tabla 15 y figura 10, apreciamos las respuestas de los encuestados,
acerca de retener personas en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, para
lo cual se tiene como resultado en primer lugar el 42,9% de los encuestados (24
Administrativos) respondieron que es bueno, en segundo lugar, esté el 21,4% de los
encuestados (12 Administrativos) que respondieron muy bueno y en tercero esta el

16,1% de los encuestados (9 Administrativos) que respondieron malo.

En conclusion, el 71,4 % consideran que retener personas es regular, bueno y

muy bueno y que solo el 28,6 % respondieron que es malo y muy malo.
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Tabla 16

Frecuencias de la V1-D5: Auditar personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vaélidos Muy malo 3 54 5,4 54
Malo 3 54 54 10,7
Regular 11 19,6 19,6 30,4
Buena 22 39,3 39,3 69,6
Muy bueno 17 30,4 30,4 100,0

Total 56 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.
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Figura 11: Dimension 6: Auditar personas

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25

Al observar la tabla 16 y figura 11, apreciamos las respuestas de los
encuestados, acerca de auditar personas en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, para lo cual se tiene como resultado en primer lugar el 39,3% de los
encuestados (22 Administrativos) respondieron que es bueno, en segundo lugar,
esta el 30,4% de los encuestados (17 Administrativos) que respondieron muy bueno
y en tercero esta el 89,3% de los encuestados (11 Administrativos) que

respondieron regular.

En conclusién, el 71,4 % consideran que auditar personas es regular, bueno y

muy bueno y que solo el 10,7 % respondieron que es malo y muy malo.



Tabla 17

Frecuencias de la V2: Compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Validos Muy malo 5 8,9 8,9 8,9
Malo 3 5,4 5,4 14,3
Regular 12 21,4 21,4 35,7
Buena 16 28,6 28,6 64,3
Muy bueno 20 35,7 35,7 100,0

Total 56 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.
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Figura 12: Variable 2 Compromiso organizacional

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25

Al observar la tabla 17 y figura 12, apreciamos las respuestas de los
encuestados, acerca del compromiso organizacional en la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, para lo cual se tiene como resultado en primer lugar el 35,7%
de los encuestados (20 Administrativos) respondieron que es muy bueno, en
segundo lugar, esta el 28,6% de los encuestados (16 Administrativos) que
respondieron bueno y en tercero esta el 21,4% de los encuestados (12

Administrativos) que respondieron regular.

En conclusién, el 85,7 % consideran que el compromiso organizacional es
regular, bueno y muy bueno y que solo el 14,3 % respondieron que es malo y muy

malo.
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Tabla 18

Frecuencias de la V2-D1: Compromiso de continuidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Validos Muy malo 9 16,1 16,1 16,1
Malo 10 17,9 17,9 33,9
Regular 10 17,9 17,9 51,8
Buena 18 32,1 32,1 83,9
Muy bueno 9 16,1 16,1 100,0

Total 56 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.
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Figura 13: Dimension 1 Compromiso de continuidad
Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25

Al observar la tabla 18 y figura 13, apreciamos las respuestas de los
encuestados, acerca del compromiso de continuidad en la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, para lo cual se tiene como resultado en primer lugar el 32,14% de
los encuestados (18 Administrativos) respondieron que es bueno, en segundo lugar,
esta el 17,86% de los encuestados (10 Administrativos) que respondieron regular y
en tercero esté el 17,86% de los encuestados (10 Administrativos) que respondieron

malo.

En conclusion, el 66,07 % consideran que el compromiso de continuidad es
regular, bueno y muy bueno y que solo el 33,93 % respondieron que es malo y

muy malo.
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Tabla 19

Frecuencias de la V2-D2: Compromiso de afectivo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Muy malo 2 3,4 3,6 3,6
Malo 10 17,2 17,9 21,4
Regular 17 29,3 30,4 51,8
Bueno 16 27,6 28,6 80,4
Muy bueno 11 19,0 19,6 100,0
Total 56 96,6 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.
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Figura 14: Dimension 2: Compromiso afectivo

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25

Al observar la tabla 19 y figura 14, apreciamos las respuestas de los
encuestados, acerca del compromiso afectivo en la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, para lo cual se tiene como resultado en primer lugar el 30,36%
de los encuestados (17 Administrativos) respondieron que es regular, en
segundo lugar, esta el 28,57% de los encuestados (16 Administrativos) que
respondieron bueno y en tercero esta el 30,36% de los encuestados (17

Administrativos) que respondieron regular.

En conclusién, el 98,2 % consideran que el compromiso afectivo es regular,

bueno y muy bueno y que solo el 1,8 % respondieron que es muy malo.



Tabla 20

Frecuencias de la V2-D3: Compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Validos Muy malo 2 3,6 3,6 3,6
Malo 10 17,9 17,9 21,4
Regular 17 30,4 30,4 51,8
Buena 16 28,6 28,6 80,4
Muy bueno 11 19,6 19,6 100,0

Total 56 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en
el programa SPSS V25.
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Figura 15: Dimension 3 Compromiso Normativo

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V25
Al observar la tabla 20 y figura 15, apreciamos las respuestas de los encuestados,
acerca del compromiso normativo en la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
para lo cual se tiene como resultado en primer lugar el 30,4% de los encuestados
(17 Administrativos) respondieron que es regular, en segundo lugar, esta el 28,6%
de los encuestados (16 Administrativos) que respondieron bueno y en tercero esta

el 19,6% de los encuestados (11 Administrativos) que respondieron muy bueno.

En conclusion, el 78,6 % consideran que el compromiso de continuidad es regular,

bueno y muy bueno y que solo el 21,4 % respondieron que es malo y muy malo.



4.2. Contrastacion estadistica de hipotesis

Hipotesis general

Conforme al problema y objetivo general planteado, se presenta las hipétesis

evaluadas con el Coeficiente Rho de Spearman.

Ho: No existe relacion directa entre la gestidén del talento humano y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018

Ha: Existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018

Tabla 21:

Correlacion entre la gestion del talento humano y compromiso organizacional

GESTION DEL COMPROMISO

TALENTO ORGANIZACIONA
HUMANO L (agrupado)
(agrupado)
Rho de GESTION DEL Coeficiente de 1,000 297"
Spearm TALENTO HUMANO correlacion
an (agrupado) Sig. (bilateral) . ,026
N 56 56
COMPROMISO Coeficiente de ,297" 1,000
ORGANIZACIONAL correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,026
N 56 56

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.

El resultado que se observa en la tabla 21 muestra un coeficiente de correlacion de
rho de Spearman de 0,297* y una significancia (bilateral) menor a 0,05 al nivel
esperado de (p<0.05), con el cual se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Ha). Por ello podemos aseverar con un nivel de confianza del 95%
gue existe correlacion positiva baja entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional

José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion directa entre la Integracion de personas y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Ha: Existe relacion directa entre la Integraciébn de personas y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.
Tabla 22:

Correlacion entre la Integracion de personas y el compromiso organizacional

INTEGRAR COMPROMIS

PERSONA @)
S ORGANIZACI
(agrupado) ONAL
(agrupado)
Rho de INTEGRAR Coeficiente de 1,000 ,150
Spearm PERSONAS correlacion
an (agrupado) Sig. (bilateral) . ,269
N 56 56
COMPROMISO Coeficiente de , 150 1,000
ORGANIZACIONAL correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,269
N 56 56

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.

El resultado que se muestra en la tabla 22, muestra un coeficiente de correlacion
de rho de Spearman 0,150 y con una significancia mayor a 0,05 al nivel esperado
de (p<0.05), con el cual se acepta la hip6tesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis
alterna (Ha). Por tanto, podemos afirmar que existe una correlacion positiva muy
baja que no es significativa entre la Integracion de personas y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacidn directa entre la Organizacién de personas y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Ha: Existe relacion directa entre la Organizacion de personas y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Tabla 23:

Correlacion entre organizar personas y compromiso organizacional.

ORGANIZAR COMPROMISO
PERSONAS ORGANIZACIONAL
(agrupado) (agrupado)
Rho de ORGANIZAR Coeficiente de 1,000 ,250
Spearman PERSONAS correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,063
N 56 56
COMPROMISO Coeficiente de ,250 1,000
ORGANIZACION correlacion
AL (agrupado) Sig. (bilateral) ,063
N 56 56

Fuente: Elaboracién propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.

El resultado que se muestra en la tabla 23, muestra un coeficiente de correlacion
de rho de Spearman 0,250 y una significancia (bilateral) mayor a 0,05 al nivel
esperado de (p<0.05), con el cual se acepta la hip6tesis nula (Ho) y se rechaza la
hipétesis alterna (Ha). Por lo tanto, se afirma que existe una correlacion positiva
baja que no es significativa entre la Organizacién de personas y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.
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Hipotesis especificas 3

Ho: No existe relacion directa entre recompensar al personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Ha: Existe relacién directa entre recompensar al personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Tabla 24:

Correlacién entre recompensar al personal y compromiso organizacional

RECOMPEN COMPROMISO

SAR ORGANIZACIO

PERSONAS NAL (agrupado)

(agrupado)

Rho de RECOMPENSAR Coeficiente de 1,000 ,330"
Spearman PERSONAS correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral) ,013

N 56 56

COMPROMISO Coeficiente de ,330" 1,000
ORGANIZACION correlacion

AL (agrupado) Sig. (bilateral) ,013
N 56 56

*_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el

programa SPSS V25.

El resultado que se muestra en la tabla 24, muestra un coeficiente de correlacion
de rho de Spearman 0,330* y una significancia (bilateral) menor a 0,05 al nivel
esperado de (p<0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (Ha). Por lo tanto se afirma a un nivel de confianza del 95%, existe
una correlacion positiva baja entre recompensas al personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.
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Hipotesis especificas 4

Ho: No existe relacién directa entre desarrollo del personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Ha: Existe relacion directa entre desarrollo del personal y el compromiso

organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Tabla 25:

Correlacién entre desarrollar personas y compromiso organizacional

DESARROLLAR COMPROMISO

PERSONAS ORGANIZACIO

(agrupado) NAL (agrupado)

Rho de DESARROLLAR Coeficiente de 1,000 ,286"
Spearman PERSONAS correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral) ,032

N 56 56

COMPROMISO Coeficiente de ,286" 1,000
ORGANIZACIONAL correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral) ,032
N 56 56

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

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.

El resultado que se muestra en la tabla 25, muestra un coeficiente de correlacion
de rho de Spearman 0,286* y una significancia (bilateral) menor a 0,05 al nivel
esperado de (p<0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (Ha). Por lo tanto, se afirma a un nivel de confianza del 95 %, que
existe una correlacién positiva baja entre desarrollo del personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.
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Hipotesis especificas 5

Ho: No existe relacién directa entre la retencién del personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Ha: Existe relacion directa entre la retenciéon del personal y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Tabla 26

Correlacién entre retener personas y compromiso organizacional

RETENER COMPROMIS

PERSONA o
S ORGANIZACI
(agrupado) ONAL
(agrupado)
Rho de RETENER Coeficiente de 1,000 -,006
Spearman PERSONAS correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,962
N 56 56
COMPROMISO Coeficiente de -,006 1,000
ORGANIZACIO correlacion
NAL (agrupado) Sig. (bilateral) ,962
N 56 56

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el
programa SPSS V25.

El resultado que se muestra en la tabla 26, muestra un coeficiente de correlacion
de rho de Spearman -0,006 y una significancia (bilateral) mayor a 0,05 al nivel
esperado de (p<0.05), con el cual se acepta la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la
hipotesis alterna (Ha). Por lo tanto, se afirma que existe una correlacion negativa
muy baja, que no es significativa entre retener personas y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.
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Hipotesis especificas 6

Ho: No existe relacién directa entre la auditoria al personal y el compromiso

organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Ha: Existe relaciébn directa entre la auditoria al personal y el compromiso

organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Tabla 27

Correlacién entre auditar personas y compromiso organizacional

AUDITAR COMPROMISO

PERSONAS ORGANIZACIO

(agrupado) NAL (agrupado)

Rho de AUDITAR Coeficiente de 1,000 ,138
Spearm PERSONAS correlacion

an (agrupado) Sig. (bilateral) ,310

N 56 56

COMPROMISO Coeficiente de , 138 1,000
ORGANIZACION correlacion

AL (agrupado) Sig. (bilateral) ,310
N 56 56

Fuente: Elaboracion propia en base a datos recogidos de la encuesta procesados en el

programa SPSS V25.

El resultado que se muestra en la tabla 27, muestra un coeficiente de correlacién
de rho de Spearman 0,138 y una significancia (bilateral) menor a 0,05 al nivel
esperado de (p<0.05), con el cual se acepta la hip6tesis nula (Ho) y se rechaza la
hipétesis alterna (Ha). Por lo tanto se afirma que existe una correlacion positiva baja
gue no es significativa entre la auditoria al personal y el compromiso organizacional
del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,

Andahuaylas, Apurimac, 2018.
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CAPITULO V
DISCUSION

Luego de obtener los resultados extraidos del procesamiento de datos de las
encuestas, se procede a realizar la equiparacion con las bases teéricas y antecedentes
utilizados en la investigacion, en relacion al problema de investigacion, los objetivos e

hipétesis planteados:

Primero: Se plante6 como hip6tesis general que existe relacion directa entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional del personal administrativo de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

El coeficiente de correlacién de rho de Spearman de 0,297* afirma que existe una
correlacion positiva baja. En tanto significa que ambas variables sufren los mismos
cambios; es decir, que si la aplicacion de la gestién del talento humano se incrementa,
también influye en la incrementacién del compromiso organizacional; y si ocurriese lo
contrario, también ambas variables disminuirian en su aplicacion, lo cual coincide con la
investigacion realizada por Garay J. A. (2017), quien afirma que la gestion del talento
humano se relaciona significativamente con el nivel de compromiso de los trabajadores del
organismo de evaluacion y fiscalizacibn ambiental en San Isidro. Asi también, Romero L.
(2015), concluye que si se practica el modelo de gestién de talento humano, resultante del
trabajo de investigacion, puede ser beneficioso para cualquier tipo de organizacion, ya sea
privada o de gobierno, asi también sera de gran utilidad para investigaciones que se
realicen en adelante, porque en la actualidad la gestién del talento es y seguird siendo
importante para el desarrollo de la capacidad de retener, fidelizar, atraer, desarrollar y
motivar al mejor talento humano que ofrece el mercado laboral, y asi poder hacer frente
con éxito nuevos y mas complicados contextos de negocios. Asimismo, Chiavenato (2009)
afirma que la gestion del talento humano se dara con mayor efectividad, cuando sea mayor
el grado de compromiso y de motivacion que posea el colaborador, lo que vienen hacer
una tarea importante para lograr tener éxito en la organizacion, asi como individual y el

logro de un alto nivel de competitividad.

Segundo: Se plante6 como hipétesis especifica 1 que, existe relacion directa entre la
Integracion de personas y el compromiso organizacional del personal administrativo de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

El coeficiente de correlacion de rho de Spearman de 0,150* nos muestra una

correlacion positiva muy baja, la dimensién 1 de la variable 1 con la variable 2 sufren los
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mismos cambios; es decir, la aplicacion de la integracion de personas puede incrementar
el compromiso organizacional; y si ocurriese lo contrario, también ambas dimensiones
disminuirian en su aplicacién. Asi mismo, presenta un nivel de confianza del 95%, lo cual
da a entender que este resultado es confiable. Lo cual coincide con lo afirmado por Ibafiez
(2011), quien menciona que la seleccion de personal es un modo de evitar problemas
laborales es saber elegir el personal idoneo para desempefiar un cargo predeterminado y
prepararlo para ocuparlo, si se elige mal o se descuida la preparacion del trabajador para
desempefiar el puesto, se descubrird demasiado tarde que la persona es incapaz de
adaptarse al trabajo o que no pueda trabajar al maximo. Esto perjudica a la empresa y
afecta la moral del grupo. Por eso, es indispensable seleccionar personal en forma

sistematica de acuerdo con las etapas técnico y cientifico.

Tercero: Se planteé como hipétesis especifico 2 que, existe relacién directa entre la
Organizacién de personas y el compromiso organizacional del personal administrativo de

la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

El coeficiente de correlacion de rho de Spearman de ,250*, nos indica que existe una
correlacion positiva baja, por ello se afirma que la dimension dos de la variable uno con la
variable dos sufren los mismos cambios; es decir, la aplicacion de la organizaciéon de
personas, también incrementara en el compromiso organizacional; y si ocurriese lo
contrario, también ambas dimensiones disminuirian en su aplicacién. Asi mismo, presenta
un nivel de confianza del 95%, lo cual da a entender que este resultado es confiable. Lo
cual coincide con lo sefialado por Chiavenato (2009) quien afirma que es el proceso por el
cual se pueden planear la ejecucion de distintas actividades programadas por la

organizacion, donde cada persona realiza un rol importante.

Cuarto: Se plante6 como hipétesis especifica 3 que, existe relacion directa entre
recompensas al personal y el compromiso organizacional del personal administrativo de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

El coeficiente de correlacion de rho de Spearman de ,330* indica la existencia de una
correlacion positiva baja entre la dimension 3 de la variable 1 con la variable 2, los cuales
sufren los mismos cambios; es decir, la aplicacion de las recompensas al personal,
incrementa también en el compromiso organizacional; y si ocurriese lo contrario, también
ambas disminuirian en su aplicacién. Asi mismo, presenta un nivel de confianza del 95%,

lo cual da a entender que este resultado es confiable. Lo cual coincide con Chiavenato
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(2009), quien sefala que los incentivos al personal es un proceso mediante el cual se
pretende dar una justa retribucién a las personas en relacion a labor que desempefian,

ademas de incentivar por cumplimiento de metas.

Quinto: Se planteé como hipotesis especifica 4 que, existe relacion directa entre desarrollo
del personal y el compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

El coeficiente de correlacion de rho de Spearman de ,286* indica la existencia de una
correlacion positiva baja entre la dimension 4 de la variable 1 con la variable 2, los cuales
sufren los mismos cambios; es decir, la aplicacién del desarrollo de personas, incrementa
también en el compromiso organizacional; y si ocurriese lo contrario, también ambas
disminuirian en su aplicacién. Asi mismo, presenta un nivel de confianza del 95%, lo cual
da a entender que este resultado es confiable. Lo cual coincide con la investigacion
realizada por Oscco H. (2015). Gestion del Talento Humano y su Relacion con el
Desempefio Laboral del Personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha, quien concluye
que el Desarrollo del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil (0.417,

coeficiente de correlacién de Spearman) con el desempefio laboral.

Sexto: Se plante6 como hipétesis especifica 5 que, existe relacion directa entre la auditoria
al personal y el compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

El coeficiente de correlacion de rho de Spearman de ,286* indica la existencia de una
correlacion positiva baja entre la dimension 5 de la variable 1 con la variable 2, los cuales
sufren los mismos cambios; es decir, la aplicacion del auditoria al personal, incrementa
también en el compromiso organizacional; y si ocurriese lo contrario, también ambas
disminuirian en su aplicacion. Asi mismo, presenta un nivel de confianza del 95%, lo cual
da a entender que este resultado es confiable. Al respecto Chiavenato (2009) sefiala que
es el proceso que tiene la finalidad de asegurar que las personas permanezcan trabajando
en la organizacion, para ello factores determinantes son el ambiente fisico de las
organizaciones, condiciones higiénicas, relaciones interpersonales entre compafieros de

trabajo y/o con los jefes.

Sétimo: Se plante6 como hipotesis especifica 5 que, existe relacion directa entre la
retencion al personal y el compromiso organizacional del personal administrativo de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.
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El coeficiente de correlacion de rho de Spearman de -,006* indica la existencia de
una correlacion negativa baja entre la dimension 6 de la variable 1 con la variable 2, los
cuales sufren los mismos cambios; es decir, la aplicacion del desarrollo de personas,
incrementa también en el compromiso organizacional; y si ocurriese lo contrario, también
ambas disminuirian en su aplicacioén. Asi mismo, presenta un nivel de confianza del 95%,
lo cual da a entender que este resultado es confiable. Lo cual coincide con lo afirmado por
Chiavenato (2009), quien sefala que es el proceso por el cual los supervisores realizan
seguimiento de las tareas que realizan los trabajadores, asi como de sus actitudes y
aptitudes, con la finalidad de brindar los soportes necesarios que permitan que el empleado

pueda mejorar y obtener cada vez mejores resultados en las labores que realice.
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CONCLUSIONES

En relacion a los objetivos trazados y resultados obtenidos en la investigacion, se llegé a

las siguientes conclusiones:

Primero: Sobre la manera en que se relacionan la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional, variable uno con la variable dos, respectivamente; se
demuestra que existe una relacién positiva baja en el personal administrativo de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas como se puede observar en el valor obtenido

en el coeficiente Rho de Spearman es (r =,297*, p = ,026 < ,05).

Segundo: Sobre la manera en gue se relacionan la integracion de personas con el
compromiso organizacional, se demuestra que existe una relacion positiva muy baja que
no es significante, es decir, que a medida que se incrementa la primera dimension de la
primera variable no genera cambios en la segunda variable. Puesto que el valor obtenido

del coeficiente de correlacion de Spearman (r =,150, p =,269> ,05).

Tercero: Sobre la manera en que relacionan la organizacién de personas y el compromiso
organizacional, se demuestra que existe una relacion positiva baja que no es significativa,
es decir a medida que se incrementa la segunda dimension de la primera variable no
genera cambios en la segunda variable. Puesto que el valor obtenido del coeficiente de

correlacion de Spearman es (r =,250, p =,063 > ,05).

Cuarto: Sobre la manera en que relacionan las recompensas al personal y el compromiso
organizacional, se demuestra que existe una relacion positiva baja, es decir, que a medida
gque se incrementa la tercera dimension de la primera variable también se incrementa la
segunda variable. Puesto que el valor obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman
(r=,330*% p=,013<,05)

Quinto: Sobre la manera en que relacionan el desarrollo al personal y el compromiso
organizacional, se demuestra que existe una relacion positiva baja, es decir, que a medida
que se incrementa la cuarta dimension de la primera variable también se incrementa la
segunda variable. Puesto que el valor obtenido del coeficiente de correlacion de Spearman
(r=,286* p =,032 <,05)
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Sexto: Sobre la manera en que relacionan la auditoria al personal y el compromiso
organizacional, se demuestra que existe una relacion positiva baja que no es significativa,
es decir, que a medida que se incrementa la quinta dimension de la primera variable no
genera cambios en la segunda variable. Puesto que el valor obtenido del coeficiente de
correlacion de Spearman (r = -,006, p =,962 > ,05)

Séptimo: Sobre la manera en que relacionan la retencion al personal y el compromiso
organizacional, se demuestra que existe una relacion negativa baja, que no es significativa,
es decir, que a medida que se incrementa la sexta dimension de la primera variable, no
influye en la incrementacién de la segunda variable. Puesto que el valor obtenido del
coeficiente de correlacion de Spearman (r =,138, p =,310 >,05)
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RECOMENDACIONES

En relacion a la primera conclusion de la investigacion, se recomienda a los
funcionarios y a los responsables del area de recursos humanos, a fin de que
continden mejorando permanentemente la gestion del talento humano, para lo cual se
debe contratar personas que cumplan el perfil del puesto de acuerdo al Manual de
Organizaciones y Funciones (MOF), con la finalidad de que se alcancen mayores
niveles de eficiencia y eficacia en los servicios que brinda, y para el mejor cumplimiento
de sus funciones, en ese sentido la gestion del talento humano es eficiente cuando
repercute en el compromiso del personal, contribuyen al logro de los objetivos
institucionales y a su vez, una entidad que logra sus objetivos, aporta directamente a

la mejora del servicio que se brinda al ciudadano.

En relacion a la segunda conclusién de la investigacion, se recomienda fortalecer y
mejorar la seleccién del talento humano, el area de recursos humanos debera cefiirse
a lo establecido en la Ley del Servicio Civil Ley N° 30057 titulo Ill, capitulo |, articulo 8
menciona que el proceso de seleccion tiene por finalidad seleccionar a las personas
mas idoneas para el puesto para ello deben de considerar el curriculum vitae, examen
de conocimiento y entrevista personal de tal manera saber el nivel de conocimiento del
postulante al puesto de trabajo, actitudes, habilidades y valores positivos lo cual

garantiza su desempefio laboral en su puesto de trabajo.

En relacion a la tercera conclusion de la investigacion, se recomienda que el area de
personal realice racionalizacién del trabajo anual, en relacion a una evaluacion previa
del afio anterior, a fin de tener control del personal, y evitar gastos insulsos en
contratacion de personal, y se tenga la cantidad de personal necesario en cada area

para la realizacion de las labores requeridas.

En relacion a la cuarta conclusién de la investigacion, se recomienda que se realicen
programas de recompensas al personal, como, por ejemplo: 1) Reconocimiento
publico. 2) Premios de calidad a la productividad. 3) Recompensas por buen servicio
al usuario. 4) Pdlizas de seguro. 5) Cupones para cenas familiares. 6) entre otros, a fin

tener personal motivado y comprometido con la organizacion.

En relacién a la quinta conclusion de la investigacion, se recomienda que se siga

invirtiendo en capacitaciones al personal, especialmente que se realicen
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capacitaciones en interrelacion del personal, y taller de capacitacion en desarrollo

emotivo del personal.

En relacion a la sexta conclusion de la investigacion, se recomienda que el area de
recursos humanos, continle realizando seguimiento al desempefio del personal,
mensualmente, a fin de corregir y dar sugerencias en cuanto a las tareas y funciones

que realizan.

En relacion a la séptima conclusion de la investigacion, se recomienda que se
desarrolle acciones de motivacion al personal mediante incremento salarial 0 asensos

a fin de retener los mejores talentos.
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Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigacion

TITULO: Gestion del talento humano y compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES / DIMENSIONES

PROBLEMA GENERAL:

¢Cual es la relacién que existe entre la Gestion del
Talento Humano y el Compromiso Organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional

José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢, Cual es la relacién que existe entre la Integracion del
personal y el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018?

¢ Cudl es la relacién que existe entre la Organizacion
del personal y el compromiso organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018?

¢Cual es la relacion que existe entre las recompensar
al personal y el compromiso organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional

José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018?

¢Cudl es la relacion que existe entre desarrollo del

personal y el compromiso organizacional del personal

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relacion entre la Gestion del Talento
Humano y el Compromiso Organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac,
2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la relacion entre la Integracion del
personal y el compromiso organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac,
2018.

Determinar la relacién entre la Organizacion del
personal y el compromiso organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac,

2018.

Determinar la relacion entre las recompensar al
personal y el compromiso organizacional del

personal administrativo de la Universidad Nacional

HIPOTESIS GENERAL:

Existe relacion directa entre la Gestion del Talento
Humano y el Compromiso Organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac,
2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existe relacion directa entre la Integracion del
personal y el compromiso organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac,
2018.

Existe relacion directa entre la Organizacién del

y el
personal administrativo de la Universidad Nacional

personal compromiso organizacional del
José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac,
2018.

Existe relacion directa entre las recompensar al
personal y el compromiso organizacional del

personal administrativo de la Universidad Nacional

VARIABLE I:

Gestién del Talento Humano

Dimensiones:

- Integracion del personal

- Organizacion del personal
- Recompensar al personal
- Desarrollo del personal

- Retencion del personal

- Auditoria del personal
VARIABLES II:

Compromiso organizacional
Dimensiones:

- Compromiso de continuidad

Compromiso afectivo

- Compromiso normativo
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administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018?

¢Cual es la relacién que existe entre la auditoria al
personal y el compromiso organizacional del personal

administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018?

¢Cual es la relacion que existe entre la retencion del
personal y el compromiso organizacional del personal

administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018?

José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac,
2018.

Determinar la relacion entre desarrollo del personal
y el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Determinar la relacion entre la auditoria al personal
y el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Determinar la relacion entre la retencion del
personal y el compromiso organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac,
2018.

José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac,
2018.

Existe relacion directa entre desarrollo del personal
y el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Existe relacion directa entre la auditoria al personal
y el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018.

Existe relacion directa entre la retencién del
personal y el compromiso organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac,
2018.

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO
Deductivo

DISENO

No experimental - transeccional

NIVEL

Descriptivo - correlacional

POBLACION
93 Trabajadores administrativos

MUESTRA
56 Trabajadores administrativos.

TECNICAS:
e  Observacion
. Encuesta
INSTRUMENTO:
e  Ficha de observacion
e  Cuestionario
TRATAMIENTO ESTADISTICO:
. SPSS V25
. Microsoft Excel 2013
e  Alfa de Crombach

e  Correlacién de Rho de Spearman
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de las variables

TITULO: Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

V1:

Gestion del Talento Humano

Es la puesta en accion del proceso de
la administracion de Recursos
Humanos, que vienen hacer Ila
Integracion, Organizacion,
Recompensas, Desarrollo, Auditoria
y Retencién del personal.

(Chiavenato, 2009).

Integracion del personal:

Es el proceso mediante el cual se recluta y selecciona al personal

Reclutamiento

Seleccion de Personal

Organizacion del personal:

Es el proceso de induccién y asignacion de puestos de trabajo

Disefio de Puestos

Evaluacién de Desemperio

Recompensar al personas:

Remuneraciones

) _ o Incentivos
Esta referido a la remuneracion y los beneficios que se les otorga a los
trabajadores por su labor realizada.
Desarrollo del personal: Formacion

Esta referido a los procesos de capacitacion y programas de formacién académica

y actualizacién que ofrece la organizacion.

Aprendizaje

Retencién del personal:

Higiene y Seguridad

Relaciones interpersonales
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Esta referido a las causas determinantes para que el colaborador permanezca

laborando en la organizacion.

Auditar al personal

Son las restricciones limitaciones que tienen los colaboradores respecto la

organizacion.

Fiscalizacion y vigilancia

Restricciones y limitaciones

V2:
Compromiso

Organizacional:

El compromiso organizacional es un
estado en el que un empleado se
identifica con las metas de Ila
organizacion donde labora y quiere
seguir formando parte de ella.
(Robbins, 2004).

Compromiso de continuidad:

Es el compromiso que tiene el colaborador de continuar laborando en la
organizacion debido a que ya estd acostumbrado y ya lleva bastante tiempo
laborando ahi.

Prestaciones
Sueldo

Interés econdémico

Compromiso Afectivo:

Esta referido a que el colaborador se adecua a las normas y obligaciones de la
organizacion, y no desea perder el tiempo y los recursos empleados en formacion
académica y capacitaciones que tuvo para permanecer en determinado puesto

de trabajo.

Pertenencia
Identificacion

Involucramiento

Compromiso Normativo:

Esta referido al compromiso que tienen el colaborador de permanecer en la

organizacion por la remuneracién que recibe.

Normas
Obligacion

Inversion en las capacitaciones
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Anexo 3. Matriz de instrumento de recojo de datos
TITULO: “Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018”

8. Aprendizaje.

PESO N° DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
% ITEMS
1. ¢Miinstitucion realiza convocatorias publicas para
Integrar personas watar el "
i contratar el personal?
1. Reclutamiento. 8,33% 5 e ”p . )
y 2. ¢Mi institucion realiza el proceso de seleccion de
2. Seleccion de Personal.
personal?
3. ¢Mi institucibn da a conocer a los nuevos
trabajadores el manual de puestos de trabajo?
3. Disefio de Puestos.
Organizar personas 4. Evaluacién de | 8:33% 2 4. ¢Mi institucion realiza la evaluacion del
desempefio en cumplimiento de las orientaciones
Desempefio. legales y los criterios dados por la Comisién
V1: Nacional del Servicio Civil?
Gestion del Talento
Humano 5. ¢Me siento conforme con la remuneracion que
Recompensar 5. Remuneraciones. 8,33% |2 percibo por el trabajo que realizo?
personas ) . S .
6. Incentivos. 6. ¢En mi institucion, se aplican programas de
incentivos al personal?
7. ¢En mi institucion, los resultados de la evaluacion
7. Formacion. N .
Desarrollar personas 8,33% 2 del desempefio sirven de insumo para programar

acciones de capacitaciéon y desarrollo del

personal?
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8. ¢En mi institucion, la capacitacion que recibo
contribuye al desarrollo de conocimientos para un
mejor desempefio en el puesto de trabajo?

9. Higiene y Seguridad.
Retener a las personas _ 9. ¢Me siento comodo y seguro en la oficina donde
10. Relaciones
8,33% laboro?
interpersonales. 10. ¢Me siento comodo y seguro en la oficina donde
laboro?
. o - . 11. ¢ Mi institucion realiza permanente fiscalizacion y
Auditoria a las 11. Fiscalizacion y vigilancia. a . -
8,33% vigilancia a las actividades que desarrollo?
Personas 12. Restricciones y 12. ¢ En lainstitucion se da estricto cumplimiento a las
limitaciones. normativas y politicas establecidas?

1. ¢Hoy permanecer en esta organizacion, es una
cuestion tanto de necesidad como de deseo?

2. ¢Mi mayor temor si abandonaria este trabajo, es
la inestabilidad econémica?

3. ¢Una de las causas de no abandonar mi trabajo

; 1. Pr iones. .
Compromiso de estaciones 16.66% actual son las pocas ofertas de trabajo que
V2= Combromiso continuidad 2. Sueldo. presenta el mercado laboral?
B P 3. Interés econdémico. . Lo L .
o 4. ¢Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera
Organizacional
salir de la organizacién en estos momentos?
4. Pertenencia. 5 M ) de la famil ]
i i L 0 . ¢Me siento como parte de la familia en mi
Compromiso Afectivo 5. Identificacion. 16,66% o e
) institucion?
6. Involucramiento
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¢Me siento identificado(a) con las metas y
objetivos de la institucion donde laboro?

¢ Realmente siento los problemas de mi Institucion
€cOomo propios?

¢Las cosas mas importantes que me suceden

guardan relacién con mi trabajo?

Compromiso Normativo

Normas.
Obligacion.
Inversiéon

capacitaciones.

en

las

16,66%

10.

11.
12.

¢No abandonaria mi organizacion en estos
momentos, porque tengo un sentimiento de
obligacion hacia las personas que trabajan en
ella?

SAUN si fuera por mi beneficio, siento que no
estaria bien dejar mi organizaciéon ahora?

¢Me siento en deuda con la organizacion?

¢ Siento que esta organizacion merece mi lealtad?
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Anexo 4: Ficha de validacién por criterio de jueces o0 experto

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
|. GENERALIDADES:
Nombres y Apellidos: ..&=a. . Nelfda  Aseoe Ko

— _ (=] 7z
Grado Académico: qu;s ler A4 wivlata cevy cg‘-L Crmpranos

RN L9 UYL | ENe

1ll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede No Procede |:| para su aplicacion.
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
l. GENERALIDADES:

)
Nombres y Apellidos: ...NB.\.S\‘f\....g.\..‘,\.?....%9.“.‘.‘.‘...( ..... (} arogca

GradosAcademicoialetic o sl cri sndtllon e R e

Fecha: ©2.1.07 /(5.

. OBSERVACIONES:
FORMA:

1ll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede E No Procede D para su aplicacion.

SelIoFlrma del Evaluador
DN|....é?.7..SZ6’f ...................
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:

Nombres y Apeliidos: ... % reua Vetlverde Mlavcos

Grado Académico: L‘T' Aﬂew :

Fecha: 2.8/, 98/ (¥

. OBSERVACIONES:
FORMA:

1ll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede lZl No Procede |:| para su aplicacion.

Sello y// del Evaluador
DNIE...... NHH 324 0% ..
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Anexo 5: Ficha de observacién

FICHA DE OBSERVACION

Tema o asunto: Iﬂvts-t‘grc) gGoh eohee 1o ae s-L‘cR oul T‘QI\M[@
humaon v el com(remisd  ar3aac3a cional

Sujeto(s) deobservacién:j-DL(ﬁ:n’al 23 ministeabivo de 1o Dacgecsi -
dod Nodenal Dose’ Hova Argued’@j

Descripcién de la observacion:

Con Wtpr\'\a b ¢k MBI ol golp 3 horss

OR 000 el ‘m\)oalngadnr co._a0ersond 310 cuede
cmia) e WIVASHA, dende  3p eV servo (o Siquien-
to

?ﬁmgm: Se observa qLe Varios 4rab&ja e &
llegcan hasta Q0 min. clespues del  horsrio
€Ci’bbl@ci(b qu;? es OR:pba-m.

Stgunclo: Se Obsarya que 2 pesac qour «f
petspenl w2 Se NQUINTES Lh /25 Qlends
b no bogedd o lo. obewecnd  al poblie _en
ogndl, ouienes Honen gqu¥ esprrar

w 7 e p L b liei o

MDA(8 hors mas o) es7oblec AW}
(2> \(33r sos  tegmi[Bs.

Jorcoro:  Se observd  que_d c\Dorc;ona\ que
vigne Hesando ) l nsk uciof\/ no L%emz la
amplolidad y calidez Ao sludar 2 los  ysvarios
quL_se eodientran esperando  Ser stendiclos

Lugar: 6@0\@ admi (\\‘3*!8 X{ua o ,2 LINAIHA _ /’\ e (way/a;
Hora - 0800 N0na, — | AP0 O iy
Fecha: 06 de marzo cle/ pho  20/8

Mar donid @) u?s,?z Sayaqo

Nombre del Investigador
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FICHA DE OBSERVACION

Tema o asunto: In\)QSL’O\QL.LOT\ sobw lS f\_‘e\LiCW\ d,kl
Zalinto humeno Y e/ (prpronusp 5N 3 clons

L L
Sujeto(s) de observacién: _Vor Song/ Mﬂ’lfl’\/l\ sH3 Yvo Ay
[ sedt corivBl DNASKHA
Descripcion de la observacion:
€l invesliapdor ce dprsore o lo sedo
zirmm'g*r a-L{ua/ donde [e obsecva o ﬁfﬁu.en

Pamero: < obsecvao que una ci.vdadpnd
queo\\u'a heVledte  s¢ 'A(?ﬂ)x:ma 2 0N ‘\ffa‘o&\@do»r\
e lpentidad v |, vealine uns  wonsulls,
2 Jo - puali gl 4\fo‘oa\aoan No Quda onevits r
Yo Q,we al ea@er dze conoce 7 M emns,
ndszmm gk #am()oco Fovo (2 amellide d.
cle a?ursona\b s donde  cho cempanern dR
;)’rabago g e ,Dua'iﬂ er®  Oponidorlo .

6@900&0: Se cbsecud  gun  nose cwmple 2
cabolidad o o] horano  estoblecido EBra
el ctere de s OLciNss, pPoc _gqie (212
(are . 4D . anJres y (PD’f li)LaT\ho, Se
ohgerve  cispnos  gupr tuviersn gus irse.

Sin_cealime Sus éa QoS

Lugar:_Sede ’aAMiV\(_S‘(rB L\La ok \’o ONAT MO - A‘(\obkug.,/gs
Hora: D3 O ORM. B OS50, LD,
Fecha:_7 3 de marga el 2018

Hardom' o Quis P2 Qaygqo

Nombre del Investigador
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FICHA DE OBSERVACION
Tema o asunto: .\nuesL ) aén  scbe la c\ch\ea cL"l

Iolvits H omere y e/ lempronu'so orgm_a_u_onaj

Sujeto(s) de observacion: _Per scre/ 3&/rru‘nfs#ra "-1‘1/0 driiln
DNVATSMP

Descripcion de la observacion:
con }'ftoha 41 de abal  dal Qo18, 2 horag
11:00am. Gg obhserva o sSigulenle.

Pimern: Se obsarve  que en \a Okding ol
cesistros %cad&m-coc\ 405 _usvarios  ohisduley
wn_la esgonssole, oohido ague \URron 3
QAR sos oo auentey g e Loo\na
p2ca 6 cual quedaon i ao-le
entreapron

Segondo. Se cbsecus que ol fecanal
qus olionde _on mess e e=2tles, no se
pncuprdrs _en 3o puenlo ol Trabsje v
hey vnas Persona..  gue por mas  de
[Emnts. =i guen e persado,

Tararo' Se 0%58“/8 5]a)2) [amg eola de
parsanas e_spgramow Pard _ger Q/Eno\\c\osl Sin
¢mbar<\a o\n_sOues Az ‘I'aﬂ—la 2SQRMD, Np SON
a*‘m”d‘dfoﬁ y0 Q‘Me poc hora _dp r%nqeno CeTavon

lo_ogpana.

Lugar: Sadﬂ aJrYu‘MS‘/‘ra—[ﬁ/a ole /3 WNATITA
Hora: _ 4 7:-'00 &-n) = O OO 0,

Fecha: 41 C’I»P abi/ aﬂl’ o0) 78

Hocdonto Quesze  Sayaqo

Nombre del Investigador
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Anexo 6: fotografias de libro de reclamaciones

HOJA DE RECLAMACION

Ne 000165

UNIVERSIDAD NACIONAL R.U.C. 20527760314

JOSE MARIA ARGUEDAS JR. JUAN FCO. RAMOS N° 380
ANDAHUAYLAS - ANDAHUAYLAS - APURIMAC

A e R e g AR5
‘ e
Nombre y Apellidos: "C,L,‘L‘f:rel'é ( ‘b&lb%

T

| Domiciiio

fxes 9699733

| E-mail

2. IDENTIFICACION DE LA ATENCION BRINDADA LR e
ete:_For_sex  eshu®eale & W UN.J. HA
nage on YecAmo el prmpecks  geneval
de_admfsfon 208 FE , coplene  enoves
orkoqweiceS  come el usd  de  \as
mayUscw Re | comas y  Slonos  de

punfvadon .

>Firma del Usuario

CLIENTE
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HOJA DF RECLAMACION

i”"’f"' R No 000166

UNIVERSIDAD NACIONAL R.U.C. 20527760314
JR JUAN FCO. RAMOS N° 380

JOSE MARIA ARGUEDAS ANDAHUAYLAS - ANDAHUAYLAS - APURIMAC

- IDENTIFICACION DE USUARIO
ey smtior ooy Ay Dsrer: oA uvarcayd
Homen fl{sajo luy peilaj J
ONUCE 2269 ZLH’Z ok 424140955
=
PP i
[ 2 IDENTIFICACION DE LA ATENCION BRINDADA |

Detalle : [P0r S e stuvdeante de [a  (eprc Aago e|.
Cemuni (ado qve haya {7@/56005 que R0 %(tnltzrn
base /-w.)'uf’ Tncresado a la Uﬂ(VQ’/QlC\L‘Q e O

fos £ dia piucho . OTres guo ’“‘c"\ buse  ne..

Tngrds‘-"l
¢l exumen d¢b< sef /ﬂfd (Y WthOﬂCL) a_ucm
Gu,. 5% @S fyeriay

4]unqna de (a Ce(”Q
AP IU’ST'WU.On De eM@RESAD /@
Firma del Usuario

[5.- ACCIONES ADOPTADAS POR LA ENTIDAD

CLIENTE




HOJA OF RECLAMACION |

" oA | mes ARO
- - -_—
[ e o) 103 2013 ™ wmvonies @0 |
(
l
UNIVERSIDAD NACIONAL RU.C. 20527760314 ﬁ
JR. JUAN FCO. RAMOS N° 380

JOSE MARIA ARGUEDAS ANDAHUAYLAS - ANDAHUAYLAS - APURIMAC

.~ IDE FIC, 1--’;1-’-
[NnmbmyAp'llluul /‘7}—/2/4 A-Pédf‘f/p/“ Suﬁ—,(_g} MO A B
[oometo y72 . g2 APl LpB. Frers -4 oS prives —Liron
IDNI CE PSP T I, o 933269 313

L)

[ 2.- !DENT!FICACI(DN DE LA ATENCION BRINDADA
Detalle : SDAP/L«:?VZJ/A,/- DUE LA G A C. ALCUZDAL Solp

AT/ ExpA POk LAS 72ADES LE 3 abp m  Clhn b VL
AUSEC DOt be St PECATE LA VPU Y OBAR DE TAUZ FUIRS
P bod A SLiarr o SE£LE DE LA Tirlon Tmrcik Bee
2Ieacl . CONSILELD @l TEUPRIG QULE HABZH. 4> PPA -
SOl Al Bl £TIEZP DAt TE T0bo B2 Dis L0470 LD

PLIERAT VL. o Sopsde D L4 CALI bAD PE MGl E
BUE E5 U DALULLD D SOl PALAE AN Dot itp biair S/tzD

/%/4 TOPp FEpCAL D L2 E 9::
dz&o @

nrma del Usuario

E-- ACCIONES ADOPTADAS POR LA ENTIDAD

CLIENTE
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HOJA DE RECLAMACION

Ne 000162

UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE MARIA ARGUEDAS

.umywldu(ge (A.iu._‘aé ‘ i

R.U.C. 20527760314

JR. JUAN FCO. RAMOS N° 380
ANDAHUAYLAS - ANDAHUAYLAS - APURIMAC

SR

verta V (veaco -

| Domicilio: & el G, Sty\ "

Talevera

buice  Yeazsowr

Tel. Cel. qs‘;qo ée2n <

i ‘oe‘b{—vv@ W.(.Dm

Ve wale miaaley i~

Detalle: STewd.  (en  (aforce Voves Con

‘-.gc._ksua e( Pane en ‘\

e %'p-l/\_a\ ;oa—u\

[ermonal

Lo pmcyn
O

__‘aévam (=3
dhide d de oAl ne S CapeanNes
A_ng-_#ueé- lirer |la

‘M'.O." o ke s acrodin ‘

S0 s agls heade

\ea, A;(o\ PO \‘Q‘( 2

_ Ceowsiderese
P
_Lg: ’ggga pe e’ dorecs an -&ifu(. f(cé.t.,a‘e—v\d

Fodh, : /1= )=-e20l4
Selbaleda ne wepeln eofo,
S‘l.&eu'w- o dt'

&l o

Firma del Usuario

_g,(ﬂmn'o e qu Se rco'[a.njﬂ »
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Anexo 7: Fotografias de la investigacion

Encuestando al personal administrativo . .
Encuestando al personal administrativo
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Anexo 8: Instrumento de recoleccidon de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO

Estimado(a) Colaborador(a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracién, en aportar su opinidon para el trabajo de
investigacion titulado: “Gestion del Talento Humano y Compromiso Organizacional del personal administrativo
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac, 2018”. Por favor no escriba su

nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas segun corresponda, Marcar una “X” la alternativa de respuesta que se

adecue a su criterio.

DATOS GENERALES

1.1 Género:

a) Femenino () Masculino ()
1.2 Edad:

a) Menos de 25 afios ()

b) De 26 a 35 afios ()

c) De 36 a 45 afios ()

d) De 46 amas ()

1.3 Usted qué nivel de estudio ha alcanzado:

a) Instituto tecnoldgico ()
b) Superior universitario ()
¢) Maestria ()
d) Doctorado ()

1.4 Condicion Laboral:
a) Nombrado ()
b) Contratado ()

Para evaluar las variables, marcar con una “X” en el casillero de su preferencia del item

correspondiente, utilice la siguiente escala:
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Responder cada pregunta marcando con una “X” en el casillero que usted considere pertinente. Para evaluar

S Cs AV CN

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Casi Nunca

Nunca

las variable 1: Gestion del talento humano

V1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimension 5: Retencién del personal

CS | AV | CN
Dimension 1: Integracién del personal
01
¢Mi institucion realiza convocatorias publicas para contratar el personal?
02 | ppi i s . L
¢Mi institucién realiza el proceso de seleccion de personal?
CS | AV | CN
Dimensién 2: Organizacion del personal
03 | ¢Miinstitucion da a conocer a los nuevos trabajadores el manual de puestos
de trabajo?
¢Mi institucion realiza la evaluacion del desempefio en cumplimiento de las
04 . . _ o .
orientaciones legales y los criterios dados por la Comision Nacional del
Servicio Civil?
CS | AV | CN
Dimension 3: Recompensar al personal
05 | ¢Me siento conforme con la remuneracion que percibo por el trabajo que
realizo?
06 o . . .
¢En mi institucion, se aplican programas de incentivos al personal?
CS | AV | CN
Dimensién 4: Desarrollo del personal
07 | ¢En miinstitucion, los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de
insumo para programar acciones de capacitacion y desarrollo del personal?
08 | ¢En mi institucién, la capacitacién que recibo contribuye al desarrollo de
conocimientos para un mejor desempefio en el puesto de trabajo?
CS | AV | CN

109



09

¢ Me siento cémodo en la oficina donde laboro?

10 ) -
¢Me siento seguro en la oficina donde laboro?
S|CS|AV |CN
Dimensién 6: Auditaria al personal
11 | ¢Miinstitucion realiza permanente fiscalizacion y vigilancia a las actividades
gue desarrollo?
12 | ¢En lainstitucion se da estricto cumplimiento a las normativas y politicas

establecidas?

Responder cada pregunta marcando con una “X” en el casillero que usted considere pertinente. Para evaluar

las variable 2: Compromiso organizacional

N° ITEMS CS|AV |CN | N
V1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Dimension 1: Compromiso de continuidad

1 ¢Hoy permanecer en esta organizacién, es una cuestién tanto de

necesidad como de deseo?
) ¢Mi mayor temor si abandonaria este trabajo, es la inestabilidad

economica?
3 ¢Una de las causas de no abandonar mi trabajo actual son las pocas

ofertas de trabajo que presenta el mercado laboral?
4 ¢Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la organizacion

en estos momentos?

Dimension 2: Compromiso Afectivo CS | AV | CN | N

5 | ¢Me siento como parte de la familia en mi Institucion?
5 ¢Me siento identificado(a) con las metas y objetivos de la institucion

donde laboro?
7 | ¢Realmente siento los problemas de mi Institucion como propios?
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¢Las cosas mas importantes que me suceden guardan relacién con mi

trabajo?

Dimension 3: Compromiso Normativo S|CS|AV |CN|N

9 ¢No abandonaria mi organizacién en estos momentos, porque tengo un

sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en ella?

10 | ¢AUn si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi

organizacion ahora?

11 | ¢Me siento en deuda con la organizacion?

12 . o .
¢ Siento que esta organizacion merece mi lealtad?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 9: Informacién recabada sobre la poblacién de estudio

Universidad Nacional José aria Arguedas

Ydentidad y Exeolencia para of Frabajo Productivo y ef Desartollo
“Ano del Dialogo y la Reconciliacién Nacional”

Andahuaylas, 05 de setiembre del 2018

CARTA N°162 -2018- UNAJMA-RRHH/J.

Sernor.

MARDONIO QUISPE SAYAGO

Egresado de la Escuela Profesional de Administracién de Empresas
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS

Presente

ASUNTO  : REMITO INFORMACION SOLICITADA

REF : FORMULARIO UNICO DE TRAMITE N° 0016188

Por medio del presente, me dirjo a usted, para saludarle
cordialmente, a la vez remitir la relacién del Personal Administrativo de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, solicitada mediante el documento de Ia
referencia para que realice el proyecto de investigacién titulado “Gestién de
Talento Humano y Compromiso Organizacional del personal administrativo de Ia
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac 2018”.

Adjunto al presente ANEXO de la relacién de personal.

Sin otro en particular me suscribo de usted

Atentamente,

Ab NACIONAL
EG ARGUEDAS

Ce.
Archivo
seth Meza Yorreblanca
FE ADNINISTRATIVO
_OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

Sede Administrativa Central Jr. Juan Francisco Ramos N° 380, Tf.: 083-421992
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ANEXO

RELACION DE PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNAJMA

1 [|vARUSIA RODAS ANALISTA DE SISTEMAS PAD

2 |RoNNIE SAMUEL DIAZ TELLO ASESOR LEGAL

3 |RICHARD OSWALDO QUIROZ PARIONA ASISTENTE ADMINISTRATIVO

4 |uaN Jose DUQUE GARCIA [ASTSTENTE ADMINISTRATIVO III
5 |uuz MARY VARGAS [NECOCHEA [ASISTENTE ADMINISTRATIVO ITI
6 |eAscuaL [MAXT CCALLE [AUXILIAR AGROPECUARIO ITT

7 |epuaroo BERROCAL MIRANDA AUXILIAR DE BIBLIOTECA

8 |apera CARO (AUXILIAR DE LIMPIEZA

ALICIA

LIMPIEZA

[ACHATA
lvi-:usom-:

LIMPIEZA

LIMPIEZA

LIMPIEZA

LIMPIEZA

I TEODOSIA RAMIREZ oVIEDO LIMPIEZA
MARIO LOAYZA YUPANQUT SISTEMA ADMINISTRATIVO
JEYSEN ASVAT ROSALES HOAMAN AUXILIAR DE SISTEMA ADMINISTRATIVO I
. [Lupcarpa QUINTANA aTAO AUXILIAR DE SISTEMA ADMINISTRATIVO I
HERSON DANNY [ARONE PALONIMO AUXILIAR EN LABORATORIO
EDILBERTO MODESTO NAVARRO LEGUIA AUXILIAR SIST. ADMINISTRATIVO
BUENAVENTURA SILVERA ALARCON [CHOFER
CHARLES TATPE FRANCO
LAZARO [MACHACCA LOAYZA
EDWIN leu’rmmz REYNAGA CHOFER A-1II C
VERONICA EUSEBIA ORTIZ uTANT CIRUJANO DENTISTA
NOEMI PORRAS DIAZ CONTADOR 11
MAGNORY RAMIREZ TELLO CONTADOR 111
JUAN FRANCISCO BULEJE SAMBRANO DIRECTOR GENERAL DE ADMINISTRACION
ANA MARTA CONTRERAS PEREIRA ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO
DIONICIA LEON soNceo ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO
ELVA CHIPANA ORTEGA ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO
A{DE CANSAYA FLORES ESPECTALISTA ADMINISTRATIVO
JHERMELINDA ALCARRAZ CURT ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO
Wrison ovieno ocAMPO LLANOS ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO 1T
fuar1Ly GUTIERREZ RAMIREZ ESPECTALISTA ADMINISTRATIVO IIT
“zomrzoa ILAZACA CAHUATA ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO III (REG. ACAD.)
KART FERRO ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO IV
CCORTMANYA PACHECO ESPECIALISTA EN ESCALAFON
ROMERO ROJAS ESPECIALISTA EN INSPECTORIA 11T
MORENO HUAMAN JEFE ADMINISTRATIVO DE CONTABILIDAD
JUAN DE DIOS ESTEVES JURADO JEFE ADMINISTRATIVO DE LA OFICINA DE INFRAESTRUCTURA
41 [mepaLrr VILLEGAS CASAVERDE JEFE ADMINISTRATIVO DE LOGISTICA Y PATRIMONIO
42 [ursserh MEZA TORREBLANCA JEFE ADMINISTRATIVO DE RECURSOS HUMANOS
43 |ovLIA LuzuIza VIvanco TORVISCO JEFE ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS GENERALES
44  [vovana FLORES CCORISAPRA JEFE ADMINISTRATIVO DE SISTEMAS DE INFORMACION
45 [roBERTO LEGUIA HURTADO JEFE ADMINISTRATIVO DE TESORERIA
46 |ropNEY VELIZ MONTESINOS |JEFE ADMINISTRATIVO- SECRETARIO GENERAL
47 |sorevap voranba CLEMENTE HERENCIA LIMPIEZA
48 |eLoer PERA ALVAREZ OPERADOR SEACE
49 |penaserh PERA cAYTUIRO ESPECIALISTA EN PRESUPUESTO
50 [pENIS BERTOL TIsNADO HILLA RELACIONISTA PUBLICO 1T
51 |oewniss memnar CcALA ASTETE RESPONSABLE DE LA OFICINA DE OBRAS E INFRAESTRUCTURA
52 |epuarpo Gua ALCARRAZ [RESPONSABLE DE LA OFICINA DE PRESUPUESTO
53 |crisTy kaysT VALENZUELA soL1s SECRETARIA IV
54 [wILFREDO (APAZA [APAZA SECRETARIO TECNICO
55 |FRANCISCO NARCISO TA T TECNICO ADMINISTRATIVO
56 |FLorENTINA BARBOZA MOLINA TECNICO ADMINISTRATIVO
57 |crovanma 0SCCORTMA AGUILAR TECNICO ADMINISTRATIVO
58 [soHEL CARDENAS S0LANO TECNICO ADMINISTRATIVO
59 [|marcos TECNICO ADMINISTRATIVO
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60 |eENELOPE JENNIFFER SUMIRE MOLINA TECNICO ADMINISTRATIVO
61 [s1isa apriana ORTIZ ALTAMIRANO TECNICO ADMINISTRATIVO
[ANDREA MARGOT @ TAPIA TECNICO ADMINISTRATIVO
CYNTHIA GIOVANNA LEIVA [aNTAY TECNICO ADMINISTRATIVO
CRISA ROMERO BANDA TECNICO ADMINISTRATIVO III
65 [BERTHA LuCIA PALMA JARA TECNICO ADMINISTRATIVO IV
66 |sost |MavUTRE oviEpo TECNICO ADMINISTRATIVO-BIBLIOT CENTRAL
EPIFANIO CARRION AGUILAR TECNICO AGROPECUARIO
cipana IGUTIERREZ TECNICO DE CAMPO
GAVANCHO RAHUTRIMA TECNICO EN BIBLIOTECA IT
VEGA DAVILA TECNICO EN BIBLIOTECA 111
71 l;\ucus-ro CHIRINOS ovoLA TECNICO EN CARPINTERIA DE MADERA Y FIERRO
72 |MARIBELL XIOMARA BEJAR ALEGRIA TECNICO EN ENFERMERIA
73 [rania VARGAS IRURT TECNICO EN FINANZAS II (Caja)
74 _|saTurnino YAURILS TECNICO EN JARDINERIA II
AURELIO PAULINO QuIJANO TECNICO EN JARDINERIA Y MANT. DE AREAS VERDES
76 [vioLeTa HUACRE TECNICO EN LABORATORIO
T7! lmx;u QUISPE OROSCO TECNICO EN MANTENIMIENTO AUTOMOTOR
78 |oEsts estesan ESPINOZA ALARCON TECNICO EN MANTENIMIENTO GENERAL
79 |marco ouar RIVAS DEL POZO TECNICO EN MENSAJERIA
80 |enuarno SOLAR LAURA TECNICO EN SEGURIDAD Y VIGILANCIA
81 |cksar LIRA SERNA TECNICO EN SERVICIO DE LIMPIEZA
82 |renet antonio oscco VERGARA TECNICO EN SERVICIO DE LIMPIEZA
83 |aLeerTo ORTIZ SULLCAPUMA VIGILANTE
84 |eirseo TRINIDAD ARCE VIGILANTE
85 |erasmo Lino ARCE AUSEBTAS VIGILANTE
86 |reperco EROKA NINASHO VIGILANTE
87 |FrorLAN MARCIAL AROHUILLCA BUITRON [VIGILANTE
88 |eavino CHIPANA HUAMANT VIGILANTE
89 |nrpenserro BAUTISTA VIGILANTE
90 |israen ccovcea VIGILANTE
91 |ovaN ravL ALARCON VIGILANTE
0SCAR VIGILANTE
YOBER ALEX VIGILANTE
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Anexo 10: Autorizacion para encuestar

UNIVERSIDAD NACIONAL “JOSE MARIA ARGUEDAS”
ANDAHUAYLAS
COMISION ORGANIZADORA

(HOJA DE TRAMITE INTERNO)

cotcio é,ﬂv;/z_a 55“/45,@ )

» ST
Ctiteszes Jt?y W;Z:— SgoN\20p T
~ -
% -

- z S
A: Para Fecha Foliog 3§\
VD Q=) >
B[ Ere7eale . V221
1. Acusar recibo y agradecer 1. Firmar
2. Agregar documentos y/o antecedentes 12. Informar
3. Aprobar 13. Opinion
4. Archivar 14. Preparar respuesta
5.  Atender Solicitud 15. Proyectar resolucién
6. Coordinar 16. Reservar hasta resolver
7. Conocimiento y fines 17. Revisar
8.  Contestar directamente 18. Remitir copia de expediente
9. Certificacion Presupuestaria 19. Sesion de Comision de Gobiemo
10. Devolver 20. Otros.

OBSERVACIONES
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