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Resumen

En el dindmico contexto actual de las organizaciones, se evidencia cada vez mas el papel fundamental que
desempena el talento humano en la consecucion de los objetivos organizacionales. La gestion eficiente de
este recurso vitalno solo impulsa el rendimiento individual, sino que también ejerce una influencia directa
en el compromiso y la cohesion de la fuerza laboral. El estudio titulado "Relacion entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional de los funcionarios de la Facultad de Filosofia de la Universidad
Nacional del Este" se propone analizar minuciosamente la conexion entre el talento humano y el
compromiso organizacional en los funcionarios de mando medio de dicha facultad. Este enfoque adopta
una perspectiva descriptiva correlacional, de corte transversal y disefio no experimental, con una
orientacion cuantitativa. La poblacion incluye a 120 funcionarios de diversos estamentos, y la muestra
coincide con la poblacion total debido a su niimero. Para la recopilacion de datos, se utilizan dos
instrumentos: el cuestionario de Gestion del Talento Humano y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional. Los resultados principales indican que, en términos de gestion del talento humano, la
percepcion general es que, uniendo las categorias de adecuada y regular, se valora de manera positiva. En
cuanto al compromiso organizacional, se observa que, en términos generales, el mayor porcentaje
corresponde al nivel alto, sugiriendo que, desde esta perspectiva, el compromiso organizacional es
significativo en este nivel.
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Abstract

In today's dynamic organizational context, the fundamental role played by human talent in achieving
organizational objectives is increasingly evident. Efficient management ofthis vitalresource not only drives
individual performance, but also exerts a direct influence on workforce engagement and cohesion. The
study entitled "Relationship between Human Talent Management and Organizational Commitment of the
staff members of the Faculty of Philosophy of'the Universidad Nacional del Este" sets out to thoroughly
analyze the connection between human talent and organizational commitment in the middle management
staff members of the said faculty. This approach adopts a descriptive correlational perspective, cross-
sectional and non-experimental design, with a quantitative orientation. The population includes 120
employees from different levels, and the sample coincides with the total population due to its number. For
data collection, two instruments are used: the Human Talent Management Questionnaire and the
Organizational Commitment Questionnaire. The main results indicate that, in terms of human talent
management, the general perception is that, joining the categories of adequate and regular, it is positively
valued. In terms of organizational commitment, it is observed that, in general terms, the highest percentage
corresponds to the high level, suggesting that, from this perspective, organizational commitment is
significant at this level.
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INTRODUCCION

Zurita, et al. (2014), desarrollaron un estudio sobre el “Compromiso
Organizacional y satisfaccion laboral en una muestra de trabajadores de los juzgados de
Granada”. El objetivo de la investigacion fue analizar la relacion entre las variables, la
muestra fueron 80 trabajadores. El disefio del estudio ha sido de tipo transeccional
correlacional, las conclusiones encontradas demostraron una alta correlacion positiva
entre Compromiso Organizacional y satisfaccion laboral.

Majad (2016), desarrolld un estudio sobre la “Gestion del Talento Humano en
organizaciones educativas”. Tuvo como objetivo evaluar la variable de estudio.
Investigacion descriptiva, de enfoque cuantitativo, no experimental, transeccional. La
poblacion estuvo conformada por 20 escuelas estatales del municipio San Cristdbal; las
unidades informantes fueron 431 funcionarios, 40 directivos. Se usé la encuesta para
recolectar datos. Se evidenciaron “necesidades en las fallas de gestion, Talento Humano
y trabajo corporativo. Se concluyd que el proceso administrativo de insercion del
componente humano, en funciéon de las competencias individuales y de los objetivos
institucionales, no se da lugar a la idoneidad, lo que justifica el disefio de un modelo de
gestion del Talento Humano™.

Bachion y Rodriguez (2016), realizaron un estudio sobre “Un andlisis de la
relacion entre flexibilizacion del trabajo, Compromiso Organizacional e intencion de
permanencia en la organizacion”. Tuvo como objetivo analizar la relacion entre la
flexibilizacién del trabajo, el Compromiso Organizacional y la intencion de permanecer
en la organizacion. Para la recoleccion de datos, se realizo un levantamiento de campo en
Mariana, Minas Gerais (Brasil). Para el analisis de los datos recolectados, se opt6 por el
Modelado de Ecuaciones estructurales. Los resultados obtenidos apuntan que la
flexibilizaciébn del trabajo influye positivamente la intencion de permanencia del
individuo en la organizacion y el Compromiso Organizacional de base afectiva y
normativa. Ademas, se verificO que existe una relacion positiva entre el Compromiso
Organizacional y la intencion de permanecer en la organizacion.

Este trabajo tiene como objetivo general: Analizar la relacion entre el Talento
Humano y el Compromiso Organizacional en los funcionarios de mando medio de la
Facultad de Filosofia de la Universidad Nacional del Este.

También se han fijado los siguientes especificos: a) Describir la gestion del
Talento Humano de la Facultad de Filosofia UNE; y, b) Detallar el nivel de Compromiso
Organizacional de los funcionarios de mando medio de la Facultad de Filosofia de la
Universidad Nacional del Este.

MATERIALES Y METODOS

La variable Compromiso Organizacional, fue medida mediante un instrumento de
escala ordinal. Para la medicion de los indicadores de esta variable se utilizo la Escala de
del Empleado de Meyer y Allen (1997), que estd constituido por 18 items (6 para las
dimensiones compromiso normativo, compromiso afectivo, y compromiso continuo).

La variable gestion del Talento Humano fue media a través de la aplicacion del
cuestionario de gestion del talento humano de Chiavenato (2009), que consta de 30 items,
en las dimensiones comportamiento organizacional, comunicaciébn y compensacion
laboral.

Los indicadores de las variables: Gestion del Talento Humano, reconoce y
promueve la visidn y mision de la institucion, respeta las normas y reglamentos de la
institucion; Practica y promueve el respeto y el trabajo en equipo; Plantea soluciones para
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diversos problemas que se suscitan en la instancia laboral, relaciones humanas, trabajo en
equipo, motivacion, compromiso organizacional, deber, obligaciones, desercion,
reciprocidad, lealtad, ética, moral, deseo; afecto, necesidad, conveniencia, felicidad,
identificacion con el trabajo, significacion de pertenencia, identificacion, lazos
emocionales, significado, necesidad, conveniencia econdmica, beneficios, opciones
laborales, responsabilidad, alternativas, reconocimiento.

Esta investigacion se desarrolld con un enfoque cuantitativo; pues se ha
investigado un problema concreto; la gestion del Talento Humano y Compromiso
Organizacional a fin de lograr un conocimiento mas particular y comprobable del objeto
de estudio. Los datos recolectados se sometieron a mediciones numéricas y sus resultados
se analizaran de forma estadistica.

Los resultados numéricos mas significativos fueron interpretados de la forma mas
objetiva y rigurosa posible atendiendo a los delineamientos propuestos en la perspectiva
teorica a ser desarrollada (Hernandez et al. 2014).

La poblacion para esta investigacion estuvo compuesta por 120 funcionarios de
los diferentes estamentos de la Facultad de Filosofia de la Universidad Nacional del Este.
Los sujetos participantes son funcionarios de mando medio de las direcciones incluidos
las autoridades y directivos de la Facultad de Filosofia de la Universidad Nacional del
Este. Debido al numero de funcionarios, se ha optado por una muestra exhaustiva o
censal, es decir se ha tomado toda la poblacion.

Para la recoleccion de los datos sobre gestion de Talento Humano y Compromiso
Organizacional y teniendo en cuenta el modelo metodologico a ser empleado, se utilizo
la técnica de la encuesta, en tal sentido de acuerdo con Herndndez, etal (2014) la encuesta
es el instrumento adecuado para recolectar datos a grandes muestras en un solo momento,
motivo por el cual se asume dicha técnica.

Para la seleccion de los instrumentos se parte de la técnica previamente elegida.
En ese sentido, como instrumento se tendra en cuenta el cuestionario como herramienta
especifica para la recogida de datos.

Se han empleado dos cuestionarios, para la gestion del talento humano, se utilizé
el cuestionario de Gestion del Talento Humano de Chiavenato (2009) cuyo objetivo es
reconocer la gestion del Talento Humano. Mide tres dimensiones: Comportamiento
organizacional, Comunicaciéon y Compensacion laboral. Consya de 30 items y cada
dimensién incluye diez preguntas en un a escala de cinco puntos (del 1 al 5), que va desde
“nunca” hasta “siempre”. Con una confiabilidad del instrumento a través del coeficiente
Alfa de Cronbach de 0,934 evidenciando consistencia interna.

Para la variable Compromiso organizacional se utilizd el cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997), que mide las tres dimensiones del
compromiso: afectiva, normativa y de continuidad.

- La dimension afectiva evalia como se siente el colaborador en funcion a su
apego emocional y de permanencia en la organizacion.

- La dimensiéon normativa se enfoca en medir la relacion que existe entre el
colaborador y la empresa, basada en la obligacion y lealtad.

- Ladimensién de continuidad se enfoca en el andlisis que realiza el colaborador
en relacion con los costos asociados a dejar su centro de labores.

Consta de 18 items y cada dimension incluye seis preguntas en una escala de siete
puntos del (1 al 7), que va desde “totalmente en desacuerdo” hasta “completamente de
acuerdo”. Meyer y Allen (1997) validaron la confiabilidad de su instrumento a través del
coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,7, evidenciando consistencia interna.
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El procedimiento para la recoleccion de datos inicidé con la identificacion de las
unidades académicas; conformados por el director y el personal administrativo de cada
unidad solicitando los permisos respectivos, luego se procederd a recoger la informacion
con el uso de los cuestionarios y finalmente, la preparacion de la informacion para su
tratamiento posterior.

Una vez recolectados los datos, se procedié a su organizacion, y almacenamiento
en un soporte electronico (Excel) para tabular los datos, procesarlos estadisticamente y
presentar los resultados mediante tablas y graficos. Luego, se presentd la respectiva
interpretacion de los resultados obtenidos a fin de brindar las conclusiones
correspondientes al estudio.

Se han establecido cuatro niveles para distribuir la gestion del Talento Humano y
del Compromiso Organizacional muy alto, alto, medio y bajo los cuales, seran elaborados
a través de los puntajes maximo y minimo en cada uno de los componentes. Otro recurso
informdtico a ser utilizado serd el programa SPSS el mismo ayudara para obtener datos
descriptivos como la media y la desviacion tipica de los resultados obtenidos en cuanto a
Gestion y el Compromiso Organizacional, a la vez determinar el grado de normalidad de
las variables estudiadas y posteriormente el coeficiente de correlacion entre ambas
variables.

Para la recoleccion de datos se utilizd la herramienta digital de Google
Formularios, el cual fue remitido via WhatsApp a todos los funcionarios de mando medio
de la Facultad de Filosofia. Previa solicitud de autorizacion para hacerlo, a las autoridades
de la Unidad Académica.

Los datos fueron recolectados en los meses de octubre y noviembre de 2022.

RESULTADOS

Luego de proceder al andlisis de los datos obtenidos, y con el propdsito de
responder a los objetivos de la investigacion relacionando el Talento Humano y el
Compromiso Organizacional en los funcionarios de mando medio de la Facultad de
Filosofia de la Universidad Nacional del Este se presentan los resultados.

Grafico 1
Niveles de la Gestidon del talento Humano

38% 39%

23%

Inadecuada Regular Adecuada
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De acuerdo con los datos obtenidos mediante la aplicacion de la encuesta, se puede
visualizar en el grafico 1, que los que consideran la gestion del Talento Humano como
adecuada o inadecuada tienen practicamente los mismos porcentajes, con 39 % y 38 %
respetivamente, mientras que la apreciacion de regular, llega al 23%.

Estos resultados se asemejan bastante con lo que Mufoz (2018) encontré en un
estudio realizado en el Pert. El mismo observd que en su muestra, el 41,5% opind que
existe un nivel inadecuado en la gestion del Talento Humano, el 20,8% considera que
existe un nivel regular en la gestion del Talento Humano y el 37,7% juzgan que existe
un nivel adecuado de la gestion del Talento Humano.

Grifico 2
Niveles del compromiso organizacional

64%

28%

8%

Bajo Promedio Alto

A nivel general, tal como lo ilustra el grafico 2, 77 funcionarios, el 64% han dicho
que el nivel Compromiso Organizacional es alto, en tanto que 33, el 28% opind que es
promedio, y 10, el 8% han respondido que el mismo es bajo.

Zevallos (2019) realizd un estudio semejante y los resultados que obtuvo
resultados que difieren con este, pues para el valor bajo fue del 4%, el promedio 73,3% y
el alto 22, 2%. El encontré su mayor porcentaje en el valor promedio, mientras que, en
este, lo fue en el nivel alto.

Tabla 1
Correlacion entre la Gestion del Talento humano y el Compromiso Organizacional

Gestion del Talento Humano Compromiso Organizacional
Gestion del Talento Humano Correlacion de Pearson 1

Sig. (bilateral)

N 120
Compromiso Organizacional  Correlacion de Pearson 0,822%*

Sig. (bilateral) 0,000

N 120

El indice de correlacion de Pearson entre la gestion del Talento Humano y el
Compromiso Organizacional es de 0,822, lo cual significa que la correlacion es directa,
positiva y fuerte.

En cuanto a la Hipotesis General el grado de desarrollo de la gestion del Talento
Humano y el Compromiso Organizacional presentan una relacion significativamente alta
en los funcionarios de mando medio de la Facultad de Filosofia de la Universidad
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Nacional del Este 2022, el calculo estadistico demuestra que la relacion entre ambas
variables es directa, positiva y fuerte ya que el indice obtenido es de 0,822, por tanto, se
acepta la misma.

En relacion con las hipotesis especificas también se acepta en virtud del grado de
correlacion existente entre las variables estudiadas.

CONCLUSION

Teniendo en cuenta los resultados arrojados de la sistematizacion de los datos
obtenidos a través de la aplicacion del cuestionario se puede concluir, respondiendo al
primer objetivo especifico que la gestion del Talento Humano es percibida de manera
semejante, teniendo en cuenta los porcentajes, tanto para los que lo consideran adecuada
como para los que la consideran inadecuada, y en medio un valor medio de quienes la
consideran regular. Uniendo las valoraciones de adecuada y regular se puede considerar
que los funcionarios, a nivel general es adecuada.

Considerando las dimensiones se tiene que la dimensidn comportamiento
organizacional también presenta valores casi iguales entre los que conceptiian oportuna y
los que la consideran inadecuada, con una leve superioridad de quienes la evaluaron como
adecuada. La dimension comunicacion puede considerarse adecuada, sin embargo, en la
dimension compensacion laboral quienes la perciben como inadecuada tiene una pequeia
supremacia sobre los que la ven como inadecuada.

Enlo relativo al Compromiso Organizacional, a nivel general el mayor porcentaje
ha correspondido al nivel alto, por lo cual se puede afirmar que en este nivel los
funcionarios consideran que el Compromiso Organizacional es alto.

Si se pasa revista a las dimensiones se tiene que en la dimension afectiva los
porcentajes mayores se refieren al nivel promedio, lo que lleva a concluir que en esta
dimension los funcionarios se encuentran medianamente comprometidos. En cuanto al
compromiso normativo el porcentaje mas elevado corresponde al nivel alto, por tanto, los
funcionarios se sienten altamente comprometidos desde la dimension normativa,
finalmente en cuanto a la dimension de continuidad el porcentaje mas elevado se ubica
en el promedio, por consiguiente, el compromiso de continuidad es promedio entre los
funcionarios de la facultad de Filosofia UNE.

Para responder al objetivo general sea recurrido al céalculo del indice de
correlacion entre los niveles que han obtenido en la gestion del Talento Humano, el mismo
fue de 0.82208659, el cual es positivo y cercano al 1, se considera que la correlacion entre
ambas variables es fuerte, positiva y directa. Por lo tanto, se confirma la hipdtesis general:
El grado de desarrollo de la gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional
presentan una relacion significativamente alta en los funcionarios de mando medio de la
Facultad de Filosofia de la Universidad Nacional del Este 2022.
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