UNIVERSIDAD PERUANA UNION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela Profesional de Administracion

Q
&
N

&

<
&Zs viTag €7 P

Vna Sustitucion Adventista

Practicas de gestion en la retencién del talento humano y su
relacion con el compromiso organizacional en las tiendas
electrodomésticas Elektra S.A, La Curacao y empresa de

bienes y servicio Carsa, Tarapoto-2019

Por:
Mayra Alejandra Pashanace Pizango

Jane Luisa Pezo Shupingahua

Asesor:
Mtro. José Tarrillo Paredes

Tarapoto, diciembre de 2019



DECLARACION JURADA DE AUTORIA DE TRABAJO DE
INVESTIGACION

Mtro. José Tarillo Parades, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela
Profesional de Administracion, de la Universidad Periana Unidn.

DECLARQ:

Que @ presente informa de investigacion titulado: “PRACTICAS DE GESTION EN
LA RETENCION DEL TALENTO MUMANQ Y SU RELACION CON EL

COMPROMISO ORGANZACIONAL EN LAS TIENDAS ELECTRODOMESTICAS

“ELEKTRA 5.A LA CURACAD Y EMPRESA DE BIENES Y SERVICIO CARSA",

TARAPOTO-2019" constiluye [a memoria Que presenta las estudiantes Jane Luisa
Pezo Shupingahua y Mayra Alejandra Pashanace Pizango, para aspirar al Grado
Académico de Bachiller en Ciencias Administrativas, cuyo trabajo de
investigacidn ha sido realizado en la Universidad Peruana Unidn, bajo midireccion

Las opniones y declaracones en este informe son de entera responsablidad del
autor, sin comprometer a la institucion,

¥ estandode acuerdo, firmo la presente constancia en Tarapoto, a los 2 dias, de
mes de Dicembra dat 2019,

/7!//757'

il

rﬁtm. Jose Tarrillo Paredas
Asesor



Practicas de la gestion en la retencion del talento humano y su
relacion con el compromiso organizacional en las liendas
electrodomésticas Elekira 5.A. La Curacao y Empresa de Bienes y
servicios Carsa, Tarapoto 2019

TRABAJO DE INVESTIGACION

Presentado para optar el Grado Académico de Bachiller en
Ciencias Administrativas

JURADO CALIFICADOR

Morales, 1 de diciembre dal 2019



Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre las practicas
gestion en la retencion en la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en
las distintas tiendas electrodomeésticas de la ciudad de Tarapoto, 2019. La hipétesis fue medir
si existe una relacién directa entre la retencion del talento humano y compromiso
organizacional las tiendas electrodomésticas Elektra, La Curacao y Carsa, Tarapoto, 2019.
La investigacion es de tipo cuantitativa, descriptiva- correlacional, no experimental y
trasversal; para la recoleccién de la informacién se utilizaron instrumentos de retencion de
talento humano, elaborado por (Balarezo et al, 2014) y compromiso organizacional, elaborado
por (Canales, 2013), la muestra fue de 42 colaboradores, con los instrumentos ya
mencionados las cuales fueron validados por 5 juicio de experto y se comprobé la fiabilidad
mediante el Alfa de Cronbach cuyo indice de fiabilidad para la encuesta de retencion de
talento humano ,965 y para el compromiso organizacional de ,931 las cuales nos indican
consistencia interna y nos confirman la confiabilidad de las escalas. Asimismo, los resultados
obtenidos mediante la correlacion de Rho Spearman; muestran que si existe relacion
significativa (Rho = 0, 615**; p = 00) de las variables trabajadas. Finalmente concluimos,
determinar que a mayor practica de retencién del talento humano mayor sera compromiso
organizacional dentro de las tiendas estudiadas.

Palabras claves: retencién, compromiso, colaboradores



Abstract

The objective of the present investigation was to determine the relationship between
management practices in retention in the management of human talent and organizational
commitment in the different appliance stores in the city of Tarapoto, 2019. The hypothesis was
to measure whether there is a direct relationship between the retention of human talent and
organizational commitment of the Elektra, La Curacao and Carsa appliance stores, Tarapoto,
2019. The research is quantitative, descriptive-correlational, non-experimental and cross-
sectional; For the collection of information, human talent retention instruments were used,
prepared by (Balarezo et al, 2014) and organizational commitment, prepared by (Canales,
2013), the sample was 42 collaborators, with the aforementioned instruments which they were
validated by 5 expert judgment and the reliability was verified by means of the Cronbach Alpha
whose reliability index for the human talent retention survey, 965 and for the organizational
commitment of, 931 which indicate internal consistency and confirm the reliability of the scales.
Likewise, the results obtained through the correlation of Rho Spearman; show that there is a
significant relationship (Rho = 0.615 **; p = 00) of the variables worked. Finally we conclude,
to determine that the greater the practice of retention of the greater human talent will be
organizational commitment within the stores studied.

Keywords: retention, commitment, collaborators



1. Introduccién

La retencion del personal y compromiso organizacional es un desafio actual. Muchos
cargos calificados muestran que la demanda laboral sobresalié a la oferta, incitando a lo
gue se ha denominado una conflagracion de talentos, el requerimiento de destrezas,
capacidades o competencias de estar al tanto se convierte en activos indispensables a nivel
empresarial: no solo se restringe a cargos técnicos definidos sino en una insuficiencia
organizacional acumulada, apto de generar ventajas competitivas con relacion a la

competencia. (Gonzales & René, 2009).

No obstante, para muchos investigadores y personal de recursos humanos la relevancia
del compromiso organizacional esencialmente se debe a su impacto directo en actitudes y
conductas del personal; a manera de aceptacion de metas, valores y cultura organizacional;
minimizando el ausentismo, rotacion del personal entre otros aspectos. Dicho de otra
manera, la importancia de la psicologia organizacional se concentra en estudiar e investigar
vinculos o relaciones que se generan entre colaboradores y organizacion. (Betanzos & Paz,

2007)

Asimismo, Ames (2017), considera a las personas generadoras de resultados
organizacionales; deduciendo que los colaboradores comprometidos con la organizacién
establecen un elemento diferenciador. Del mismo modo resulta trascendente para muchas
organizaciones conocer y determinar qué factores del proceso de atraccion del talento
puedan influir para el beneficio de este compromiso, por lo tanto, es primordial que el nuevo
colaborador ingrese motivado e identificado con la empresa, la cual constituye una ventaja

competitiva y favorable.

Por otra parte, en la actualidad las empresas ya no dependen de los productos o
servicios que ofrece, mercados, activos, tecnologia ni de recurso financiero. Estos se
transforman rapidamente en ventajas facilmente identificables y copiables por la
competencia. El verdadero éxito se concentra el talento humano. Es éste el que brinda la

posibilidad de crear una diferencia de una manera sostenible. (Pfeffer, 1994).



Por otro lado, Codina (2009), nos menciona que “hoy en dia las organizaciones se han
convencido que la retencion estratégica para los colaboradores, demanda de sus
atenciones prioritarias a asi como las del mercado y sus ventas”. En efecto una de las
herramientas mas atrayentes para estipular si una organizacién puede ser un mejor lugar
para trabajar eso muestra una guia la cual es clasificada internacionalmente y es

desarrollada por el Great Place to Word Institute.

El compromiso que los colaboradores tienen dentro de la organizacion, al paso del
tiempo, ha consentido que muchas de ellas sean mejores y con una ventaja competitiva, ya
gue teniendo recursos como la tecnologia e infraestructura son imitables o adquiribles en
cualquier instante. Los colaboradores fieles a su organizacién o trabajo, cuidaran de esta 'y
la vigilaran por sus intereses, extendiendo asi su eficiencia; para después lograr tener un
menor indice de despido laboral y una reduccién de costos, segun lo describe los autores

(Acufia & Ventura, 2015).

De alguna otra manera, lo que nos muestran todos estos estudios es que el capital no lo
es todo a la hora de retener a los excelentes colaboradores en las empresas. Influyen
también, de forma determinante, saber escuchar, tener generosidad a la hora de celebrar el
trabajo bien hecho y ofrecer oportunidades de promocién interna. No entenderlo asi, aboca
a las empresas un problema y una pérdida de productividad que, a la larga, les termina

pasando factura. (Recursos humanos, 2018)

Es por eso que deducimos que llegar a conocer los niveles de retencion del talento
humano y el compromiso organizacional de los colaboradores en la empresa nos permite
llegar a emprender acciones acertadas como por ejemplo programas, talleres dinamicos
para cada area apertura da, la cual tomara la posta para llegar a realizar dichas acciones
gue iran orientadas para la mejora en los procesos de administracion de los recursos
humanos, cuyo propdésito nos ayudara estructurar una linea base de trabajo empefiado a

incrementar el compromiso organizacional de aquellos colaboradores que lo necesiten.



Por lo que a su vez representara una mejora en temas como la productividad,
compromiso y desempefio de cara al futuro, llegando a lograr una homeostasis
organizacional que ayudaria de manera positiva a la empresa para el cumplimento de logros
empresariales, tanto asi que los colaboradores daran el mayor esfuerzo para el logro de los
objetivos/metas proyectadas por la organizacién y/o empresa la cual hara sentir a gusto con

el trabajo que realzan.

Las empresas dedicadas al rubro de banca y finanzas son los mas solicitados por los
profesionales recién egresados, debido a la linea de carrera que se puede lograr y a las
diversas areas que existen en las entidades financieras, permitiendo a los profesionales

desarrollarse, desenvolverse y aumentar su experiencia profesional.

2. Marco teodrico
2.1. Retencion del talento humano

Para la sostenibilidad de las organizaciones la retencién del talento humano juega un
papel fundamental dentro de dichas organizaciones, fundamentalmente en perspectivas
claves que nos ayudan a desempefiar mejor. Para muchos trabajadores el compromiso
prepara el logro de los objetivos estratégicos de manera efectiva, y asi maximizamos

cuanto aportan a la organizacion.(Tejado, 2017).

Para Prieto (2013) “nos afirma que los colaboradores las cuales permanecen en las
compafiias y que estan motivados producen un valor incalculable, ya que resulta evidente

que no puede estar en una empresa sin estar comprometido”.

El talento dentro de una organizacién genera ventaja competitiva la cual debe de
perdurar dentro de la empresa y continuamente debe de gestionarse de no hacerlo la
empresa no tendria las herramientas necesarias para que su personal clave continte
aportando su capacidad de innovar, de resolver problemas, asi como de plantear opciones y

soluciones. (Gonzales & René, 2009).



2.1.1. Dimensiones

En lo que respecta al concepto de talento en dimensiones destacamos conceptos no
estéticos, por el contrario, encontramos experiencias con ensefianzas dinamicas que cada
colaborador ofrece hacia otro. En funcién al concepto talento lo definimos como
“capacidades y habilidades que cada persona tiene, llevandole a obtener conocimientos,
experiencias, inteligencia, juicio y caracter”. Y estan van formando con el pasar de los

tiempos aprendizajes en la organizacion.(Archete & Fasano, 2012).

-Practicas de la gestién en el area de trabajo: En lo que respecta a toda actividad
organizada, se disefian dos requisitos primordiales y opuestos: dentro de las cuales
tenemos a la division del trabajo como tareas a desempeniar y la coordinacién de las

mismas:

Division de trabajo: Smith (2013) considera que es la causa principal que un equipo de
trabajo se idiotice, al realizar labores simples. Por este motivo el autor recalca la calidad o
importancia de que el gobierno impulse la educacion y religion de una manera de radicar

este ma.

Coordinacién de trabajo: Al hablar de coordinacién en grupos de trabajos hablamos de
un proceso que conlleva al uso de estrategias y estandares de conductas que van
encaminados a constituir acciones, conocimientos y objetivos de cada colaborador
independiente, cuyo objetivo es alcanzar metas comunes. La coordinacién atestigua que un
equipo desempefie como un todo unitario y es identificado como un proceso indispensable

para entender la efectividad de los equipos de trabajo. (Rico et al, 2011)

Direccidn: en cuanto a la direccion la eficiencia se halla cuando orienta al fruto de
nuestros objetivos que como organizacion trazamos, solo podremos logar si los
colaboradores se interesen por ello, esto nos llevara a preparar y facilitar los objetivos

individuales que conseguir metas de autorrealizacion.



Alta direccion: es muy comun en las empresas magnas donde contamos con altos
directivos o la gerencia, adyacente con un equipo de individuos que colaboran con ellos y
les asesoran. Estos son los maximos responsables y representantes para el cumplimiento

de los objetivos.

Direccion intermediaria: en esta jerarquia se encuentran los directivos de fabrica,
mandos intermedios y jefes de departamento. Las funciones de estos son de manera

organizativa.

Direccién operativa: aqui podremos encontrar a los directivos que encargan de
supervisar el proceso productivo de delegar tareas. Entre la compafiia ellos forman parte de

jefes de seccion o grupo de trabajo.

-Ambiente de trabajo: Como sabemos un ambiente de trabajo positivé hace que los
colaboradores se sientan inmensamente feliz de poder ir a trabajar en la organizacion, ya
gue esto provee la motivacion que se necesita para estar bien el dia y hacer mejor el trabajo

que se nos encomienda.

Comunicacion trasparente y abierta: Por otra parte, una de las formas mas esenciales y
transparentes de la comunicacién corresponde al valor que realmente el empleado necesita.
Es lo que ayuda a hacer que los empleados sientan que pertenecen a la organizacion. El
trabajo entonces se vuelve significativo debido a que los empleados saben que su

contribucién afecta a la organizacion a la que pertenecen.

Equilibrio entre trabajo y vida social: Cuando los colaboradores desempefian con sus
incomparables necesidades y objetivos en la vida, como por ejemplo tenemos a la familia,
amigos, la busqueda espiritual, el auto-crecimiento, etcétera, pueden sentirse mas seguros

de si mismos y realizar su mejor esfuerzo en el trabajo.

Capacitacion y desarrollo: En la actualidad muchas veces los cambios son constantes
por lo tanto es inevitable que las organizaciones obtengan mantenerse al dia con los ultimos

adelantos y capacitar a sus colaboradores.



Reconaocimiento del trabajo: Cuando el trabajo riguroso es galardonado de manera
adecuada y es debidamente examinado por los jefes, los colaboradores se sentiran
valorados por la organizacién. Esto ayuda a tener una mentalidad es saludable para la
organizacion ya que los colaboradores estaran preparados a hacer un esfuerzo adicional sin

tener que preocuparse por conseguir algo a cambio.

Un fuerte espiritu de equipo: Uno de los principales ejes hace referencia a la
comunicacion formal e informal. Persistamos que una de las principales funciones de los
canales de comunicacion interna no “permite a un desarrollo, coordinacién y cumplimiento
formales de las tareas” comunicando mensajes que informen y “ayuden a los participantes
de la organizacion a entender el estado actual de la organizacién y sus padrones en la

misma.

-Comunicacién y coordinacion: Aspectos que obligan por un lado de conocimientos
clave para que el grupo se conserve firme y pueda desenvolver la tarea y por otro de una
representacion mental unificada de todos los participantes la razén a como actuar

colectivamente. (Galtés, 2012)

Comunicacién y coordinacion interna: Cabe destacar que la comunicacién y coordinacion
interna muestra diferentes sucesos de clasificacion y conceptualizacién segun la orientacion

de los distintos autores.

Formal e informal: La comunicacién formal se concierne con el método expreso de reglas
gue rigen el comportamiento, objetivos, facultades y responsabilidades de quienes integran

el equipo organizacional.

Comunicacién descendente: Es el tipo de comunicacién mas usado en las
corporaciones; en este tipo, el encargo nace en la alta direccién, desde donde emprende a

proceder de manera vertical hasta los niveles base o inferiores.

Comunicacién ascendente: También conocida como flujo de comunicacién hacia arriba,

la comunicacién ascendente, al contrario de la comunicacién descendente, surge de los



niveles bajos y comienza a ascender hasta los altos niveles jerarquicos. Veamos sus

caracteristicas, medios, objetivos y funciones.

-Condiciones ambientales de trabajo: son las condiciones ambientales de trabajo las
circunstancias fisicas en las que el empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la
organizacion. Es el ambiente fisico que envuelve al empleado mientras este desempefia un

cargo. (Buelvas et al, 2013)

Condiciones ambientales: comprende aspectos como la satisfaccion laboral, los riegos

laborales, la carga de trabajo, entre otros.

Condiciones ergonémicas: relacionadas con el sitio de trabajo donde el empleado

desarrolla sus actividades y el bienestar que este le ofrece.

Condiciones econdmicas: dirigidas el conocimiento del trabajador con respecto al salario

recibido.

-Capacitacion y formacion: En la sociedad existente, la capacitacion es estimada como
una forma extraescolar de aprendizaje, necesaria para el desarrollo de cuadros de personal
calificado e indispensable para responder a las exigencias del avance tecnolégico y elevar

la productividad en cualquier organizacién. (Sanchez, 2014)

Disefio previo: El disefio de la preparacién que conste las distintas etapas: relevamiento
de necesidades de capacitacion, forma de dictado, docente, programa, temario, objetivos,

medicion es vital antes del lanzamiento de la misma.

Participacion activa de los capacitados: Los cursos donde habla una sola persona todo el
tiempo ya no son productivos. La participacion activa al menos la final de la misma con
dudas, preguntas, incluso con opiniones contrarias y debates sobre lo expuesto son muy

importantes.

Teoria y préactica: Toda capacitacion de triunfo lleva una parte tedrica y una practica
donde las personas coloquen, aunque sea rapidamente en practica los conocimientos

calados.



-Implicancias del mejoramiento: Gomez (1994) constrifie que el mejoramiento
continuo ayuda a una conversion de un componente viable y comprensible a las
organizaciones de los paises en vias de desarrollo obstaculicen la brecha tecnolégica que

guardan con respecto al mundo desarrollado.

Compromiso de alta direccion: El proceso de mejora debe comenzar desde las cabezas
claves de una organizacion quienes vendrian a ser los directivos; progresa en la medida al

grado de compromiso que éstos obtengan.

Consejo directivo de mejoramiento: El grupo de administracion es un equipo de
responsables en la implantacion de procesos de mejoramiento. Eso implica la colaboracién

activa de todos los ejecutivos y supervisores de la organizacion.

Participacién de los empleados: Es importante desarrollar métodos que ofrezcan a todos
los personajes los medios para que aporten, sean equilibrados y se les examinen sus

contribuciones personales en beneficio del progreso.

Aseguramiento de calidad: al desarrollar estrategias de calidad cada equipo debe tener
presenta el tiempo en que se desarrollara. Luego de eso debe asegurarse que estos
equipos entiendan la estrategia de manera en que sus participantes puedan desarrollar
planes a corto plazo detallados que aseguren actividades que coincidan y respalden la

estrategia a largo plazo.

-Motivacion y reconocimiento: De acuerdo con el Estudio de Greenberg y Arakawa,
Profit From the Positive, los lideres que mas reconocen y motivan tienen un 42% de mayor

productividad que aquellos que no lo hacen. (De Jacobis, 2016)

Reconoce actitudes y comportamiento especificos: Acciones muy tipicas no son

permitidas. Trata de premiar una conducta concreta del colaborador.

Comparte las historias de reconocimientos: Trata de encontrar el momento para
comunicar al contorno de la empresa las acciones positivas de tus empleados. El

colaborador se ver4d mas comprometido e internalizard las buenas practicas.



Simplifica el método de reconocimiento: hace que sea muy factible para los practicantes

registrar el buen trabajo de sus compafieros. Los resultados te asombraran.

Alinea el reconocimiento de los objetivos de la empresa: Justa las capacidades de
reconocimiento a la misién y los objetivos de tu organizacién. Asi, cuando reconozcas a un

empleado, su premio estara alineado con la estrategia corporativa.
2.2. Compromiso organizacional

Esta relacionado con la percepcion personal de las caracteristicas objetivas y
subjetivas de la organizacién, siendo esencial para su satisfaccion, motivacién profesional y

éxito organizacional. (Neves et al, 2018)

Ademas de la variedad de percepciones, varios articulos se han examinado y probado
las contribuciones dadas por los diversos escritores para entender el compromiso
organizacional, lo cual se reflejé al considerar que el compromiso ha sido una variable
definida, medida e investigada de forma amplia. Asi, Reichers observé este contexto critico,
coherente con la falta de precisiéon y redundancia en los conceptos de compromiso, y realizé
una nueva conceptualizacion, considerando que el compromiso es una variable que tiene

variaos focos. (Llapa et al, 2009)
2.2.1. Dimensiones

Betazos (2006) menciona que el compromiso organizacional se ha apreciado como
variable consecuente de aspectos personales del colaborador, caracteristicas del trabajo,

medioambiente laboral y roles de los empleados.

-Compromiso efectivo: El compromiso es un tema que ha interesado desde més de
dos décadas a los directivos y a los aplicados del comportamiento humano en las
organizaciones. Asi, en 1979, Streers lo definid como “la fuerza relativa de identificacion y

de involucramiento de un individuo con una organizacién”. (Arias, 2001)

-Compromiso normativo: Es aquel que encuentra en el dogma de la lealtad a la

organizacion, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas



asistencias; por ejemplo, cuando la institucidn cubre la colegiatura de la capacitacion; se
crea un sentido de reciprocidad con la organizacion. En este tipo de compromiso se
desarrolla un fuerte sentimiento de subsistir en la organizacion, como efecto de percibir una
sensacion de deuda hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa

gue fue valorada por el trabajador.

-Compromiso continuo: Sefiala el reconocimiento de la persona, con respecto a los
costos y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera desertar a la
organizacion. Es decir, el trabajador se siente emparentado a la institucién porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también
percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su

apego con la empresa.
3. Método
3.1. Tipo
La presente investigacion, es basica pues tiene como fin crear un cuerpo de
conocimiento tedrico, sin preocuparse de su aplicacion practica. Se orienta a conocer y

persigue la resolucion de problemas amplios y de validez general. (Hernandez, Fernandez,

y Baptista, 2014).
3.2. Enfoque

Cuantitativo ya que se usa recoleccién de datos para probar hipétesis, con base en la
medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y

probar teorias (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).
3.3. Alcance

Descriptivo, porque el propésito es describir como se manifiesta el problema de
investigacion. La descripcion del caso estéa referida a como se encuentra en el momento de

investigacion. Por otra parte, también conlleva a analizar y medir la informacion recopilada



de manera independiente las variables de estudio (Herndndez, Fernandez, y Baptista,

2014).

Correlacional, porque tiene como propdésito medir el grado de relacion que existe entre
dos variables que se pretende estudiar, para determinar si estan o no relacionadas con los
mismos sujetos y después se analiza la correlacién. (Herndndez, Fernandez, y Baptista,

2014).
3.4. El disefio metodoldgico.
El disefio de investigacién es No Experimental de corte transversal

(Hernandez et al., 2014), mencionan que el disefio de la presente investigacion, es no
experimental porque no manipula las variables de estudio y solo busca encontrar las
relaciones de las variables actitud emprendedora con capacidad de creacion de
microempresas y es de corte trasversal, debido a que las variables seran analizadas por

Unica vez en ese entorno natural.
3.5. Participantes

El area de estudio se ejecuto en las tiendas electrodomésticas “Elektra, La Curacao y
Empresa de Bienes y Servicios Carsa”. Considerando a todo el personal de dichas tiendas
lo cual corresponde a 42 colaboradores. Lo cual para nuestro estudio se formé con el

proceso de muestreo no probabilistico.
3.6. Instrumentos

El instrumento para la variable de préacticas de gestion en la retencién del talento humano
utilizada en el presente articulo fue realizada por (Balarezo et al., 2014), que consta de 8
dimensiones y 42 items. Para la variable de compromiso organizacional se utiliz6 el

instrumento elaborado por (Meyer & Alien, 1991) ambientada con 3 dimensiones y 21 items.



Las encuestas fueron sometidas a un proceso de validacion de contenido de juicio de
expertos, recurriendo a cinto especialistas quienes con sumo profesionalismo lo realizaron

exitosamente.

Asimismo, para obtener el grado de fiabilidad se utilizé el Alpa de Cronbach el cual arrojo
los siguientes resultados; 965** perteneciente a la variable de retencion del talento humano
y ,931** resultado de compromiso organizacional, comprendiendo asi que el instrumento

utilizado es confiable y aceptable.
3.7. Analisis de datos

Por otra parte para nuestro analisis de datos se derivo a usar el programa estadistico
SPSS, de tal manera se procedi6 a ingresar los datos Para el andlisis de datos se procedi6
a usar el programa estadistico SPSS, de tal forma que se ingresé los datos proporcionados
en el proceso de recoleccién de informacion, empleando el analisis correlacional de las
variables y dimensiones, llegando a usar la hip6tesis nula y alterna para luego estipular el

grado de significancia tiendo en cuenta el p-valor < 0,005.

4. Resultados y discusién

4.1. Resultado 1

La tabla 1 nos muestra la fiabilidad de las variables en la que se utiliz6 el Alpa de
Cronbach en el cual arrojo los siguientes resultados; 965** perteneciente a la
variable independiente de préacticas de retencion en la gestién del talento humano y
,931** resultado de la variable dependiente; compromiso organizacional,

comprendiendo asi que el instrumento utilizado es confiable y aceptable.



Tabla 1.

Analisis de la fiabilidad de alfa de Cronbach de las préacticas de gestion en la retencion del

talento humano y compromiso organizacional

Variables Alfa de Cronbach N° de elementos

Préacticas de

retencion del talento 965 45
humano
Compromiso 0931 21

organizacional

Fuente: Elaboracion propia.
4.2. Resultado 2

Prueba de normalidad

Por el contrario, para la seleccion de la prueba de correlacion realizamos una prueba de
normalidad de Shapiro — Wilk (las cuales se utilizan en muestras menores a 50 datos)
podemos observar en la tabla 2, en definitiva, concluimos que las variables y dimensiones
utilizadas en esta investigacion tienen una distribucion no normal y para el andlisis
estadistico se manejé con el coeficiente de correlacién de Rho Spearman la cual se utiliza

para las variables con distribucién no normal.

Tabla 2

Prueba de normalidad Shapiro- Wilk

Prueba de normalidad

Shapiro — Wilk
Estadistico al Sig.
Practicas de retencion del .766 42 .000

talento




Compromise organizacional .845 42
Compromiso efectivo .788 42
Compromise normativo .868 42
Compromiso continuo .881 42

.000
.000
.000
.000

a. correccion de significacion de Lilliefors

4.3. Resultado 3

En el siguiente cuadro observamos la informacién de edad, grado de instruccion,

empresas de electrodomésticas encuestas, cargo que ocupan en la tienda, genero,

condicion laboral, tiempo de servicio y estado civil.
Tabla 3.

Perfil sociodemogréfico de los encuestados

Recuento porcentaje

20-30 28 66.7%

31-40 11 26.2%

41-50 2 4.8%

51-60 1 2.4%

61- a mas 0 0.0%

Total 42 100.0%
Grado de instruccién  Superior técnica sin 9 21.4%

concluir

Superior técnica 22 52.4%

concluidos

Superior universitaria 4 9.5%

sin concluir

Superior universitaria 5 11.9%

concluidos

Estudio de posgrado 1 2.4%

sin concluir

Estudio de posgrado 1 2.4%

concluidos

Total 42 100.0%
Tiendas Encuestadas  Elektra Tarapoto 7 16.7%

La cuaracao Tarapoto 13 31.0%



Carsa Tarapoto 22 52.4%

Total 42 100.0%
Genero Masculino 25 59.5%
Femenino 17 40.5%
Total 42 100.0%
Condicién laboral CT/ completo 28 66.7%
CT/ parcial 5 11.9%
Empleado 9 21.4%
Total 42 100.0%
Tiempo de servicio 1 a 6 meses 11 26.2%
Estado civil 7 meses a 1 afio 10 23.8%
1 a2 afos 1 2.4%
3abafos 18 42.2%
6 afios a mas 2 4.8%
Total 42 100.0%
Soltero (a) 17 40.5%
Casado (a) 13 31.0%
Viudo (a) 2 4.8%
Divorciado (a) 0 0.0%
Conviviente 10 23.8%
Total 42 100.0%

Fuente: Elaboracién propia
4.4. Resultado 4

Ho: Las préacticas de gestion en la retencién del talento humano no se relacionan
significativamente con el compromiso afectivo de los colaboradores de las empresas

electrodomésticas Electra S.A, La Curacao y Empresa de bienes y servicios Carsa, 2019.

H1: Las préacticas de gestion en la retencién del talento humano si se relacionan
significativamente con el compromiso afectivo de los colaboradores de las empresas

electrodomésticas Electra S.A, La Curacao Y empresa de bienes y servicios, Carsa, 2019.
Regla de decision
Si P - Valor > 0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho).

Si P-Valor < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipétesis alterna.



Asimismo, se puede verificar la tabla 4, un nivel de significancia de las practicas de
gestion en la retencion del talento humano con un p-valor 0.000 (p < 005), lo que estableci6
rechazar la hipétesis nula Ho y posteriormente aceptar la hipotesis alterna. Ademas, se
descubrio la existencia significativa positiva media, mediante el coeficiente de recoleccién
de Rho Spearman, entre las variables practicas de gestion en la retencion del talento
humano con el compromiso organizacional (Rho = 0,615). La cual nos indica que a mejor
practicas de gestion en la retencién del talento humano de los colaboradores mayor

compromiso organizacional habra en dichas tiendas electrodomésticas

Tabla 4.

Analisis de correlacion entre las practicas de gestion del talento humano y el compromiso

organizacional

Compromiso organizacional

Précticas de gestion en la retencion del talento humano Rho

Spearman p-valor N

0,615 0,000 42
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Elaboracién propia

4.5. Resultado 5

Ho: Las practicas de gestion en la retencién del talento humano no se relacionan
significativamente con el compromiso afectivo de los colaboradores de las tiendas

electrodomésticas Electra S.A, La Curacao y Empresa de bienes y servicios Carsa, 2019.

H1: Las préacticas de gestion en la retencion del talento humano si se relacionan
significativamente con el compromiso afectivo de los colaboradores de las tiendas

electrodomésticas Electra S.A, La Curacao y empresa de bienes y servicios, Carsa, 2019.

Regla de decisién



Si P - Valor > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho).

Si P-Valor < 0.05, se rechaza la hipotesis nula(Ho) Por lo tanto, se acepta la hip6tesis

alterna.

Se observa en la tabla 5, un nivel de significancia del compromiso efectivo con un p-valor
de 0.000 (p < 0,005), que establecid desechar la hip6tesis nula Ho y aceptar la hipotesis
alterna H1. Ademas, se descubrié la existencia de una influencia significativa positiva
considerable, mediante el coeficiente de Rho Spearman, entre las préacticas de gestion en la
retencién del talento humano con el compromiso afectivo (Rho = 0,760). Lo cual nos indica
gue a mejor practicas de gestion en la retencién del talento humano mejor sera el

compromiso afectivo de los colaboradores con dichas tiendas electrodomésticas.

Tabla 5.

Analisis de correlacion entre las practicas de retencion del talento humano y el

compromiso efectivo

Compromiso afectivo

Précticas de gestion en la retencion del talento humano Rho

Spearman p-valor N

0,760 0,000 42

***_La correlacion significativa en el nivel 0,01(bilateral)
Fuente: Elaboracién propia

4.6. Resultado 6

Ho: Las practicas de gestion en la retencién del talento humano no se relacionan
significativamente con el compromiso normativo de los colaboradores de las tiendas

electrodomésticas Electra S.A, La Curacao y empresa de bienes y servicios Carsa, 2019.



H1: las practicas de gestion en la retencién del talento humano si se relacionan
significativamente con el compromiso normativo de los colaboradores de las tiendas

electrodomésticas Electra S.A, La Curacao Y empresa de bienes y servicios, Carsa, 2019.
Regla de decision
Si P- Valor > 0.05 se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si P- Valor < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la hipotesis

alterna.

Se observa en la tabla 6, un nivel de significancia del compromiso normativo con un p-
valor de 0.000 (p<0.005), que propuso rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipétesis
alterna H1. Ademas, se descubri6 la existencia de una influencia significativa positiva
media, mediante el coeficiente de Rho Spearman, entre las practicas de gestion en la
retencion del talento humano con el compromiso normativo (Rho = 0,535). Lo cual nos
indica que a mejor practicas de gestion en la retencién del talento humano mejor sera el

compromiso normativo de los colaboradores con dichas tiendas electrodomésticas.

Tabla 6

Analisis de correlacion entre las practicas de retencion del talento humano y el compromiso

normativo

Compromiso normativo

Précticas de gestion en retencion del talento humano Rho

Spearman p-valor N

0,535 0,000 42

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



4.7. Resultado 7

Ho: Las précticas de gestion en la retencion del talento humano no se relacionan
significativamente con compromiso continuo de los colaboradores de las tiendas

electrodomésticas Electra S.A, La Curacao y empresa de bienes y servicios Carsa, 2019.

H1: Las précticas de gestion en la retencion del talento humano si se relacionan

significativamente con el compromiso continuo de los colaboradores de las tiendas.

electrodomésticas Electra S.A, La Curacao y empresa de bienes y servicios Carsa, 2019.

Tabla 7.
Analisis de correlacion entre las practicas de retencion del talento humano y el compromiso

normativo

Compromiso continuo

Practicas de gestion en la retesdfncion del talento humano

Rho p-
Spearman valor
0,428 0,005 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Regla de decision
Si P- Valor > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si P- Valor < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la hipétesis

alterna.

Se observa en la tabla 7, un nivel de significancia del compromiso continuo con un p-
valor de 0.005 (p < 0,005), que establecio rechazar la hipotesis nula Ho y aceptar la
hipétesis alterna H1. Ademas, se descubrid la existencia de una relacion significativa
positiva débil, mediante el coeficiente de Rho Spearman, entre las practicas de gestion en la
retencion del talento humano con el compromiso continuo (Rho = 0,428). Lo cual nos indica
gue a menores practicas de gestion en la retencion del talento humano menor seré el

compromiso continuo de los colaboradores con dichas tiendas electrodomésticas



4.2. Discusion

En cuanto al objetivo general: Determinar la relacion significativa entre las practicas de
gestion del talento humano con el compromiso organizacional, en las tiendas
electrodomésticas Elektra S.A., La Curacao y Empresa de Bienes y Servicio Carsa,
Tarapoto, 2019, cuyos resultados aprueban mediante el analisis estadistica Rho Spearman,

en lo cual se obtuvo un coeficiente de 0,615 de las variables (practicas de retencién del

talento humano y el compromiso organizacional), y con un P- valor de 0,00. Dentro de lo
cual se asemeja al estudio realizado por (Honorio, 2018), con el titulo de su investigacién “
Las practicas de gestion en la retencion del talento humano y su relacion con el
compromiso organizacional en las empresas constructoras de Lima, 2016 — 2017” que tiene
como objetivo general identificar qué tipo de practicas de gestion en la retencién del talento
humano se relacionan con el compromiso organizacional en las empresas contracturas de
lima. Los resultados arrojados por dicha investigacién han reportado la existencia de una
relaciéon positiva considerable a un Rho =, 641, asi como una asociacion de influencia entre
las variables practicas de gestion de retencion del talento humano y el compromiso

organizacional dando un (p= 0,005). Por lo tanto, este resultado sefiala que los ejes que
conforman la gestion de talento humano se interrelacionan de forma integral y sinérgica en la

consolidacion de las dimensiones del compromiso organizacional.

De otro modo en la tesis de (Azabache, 2007) titulada “La gestion del talento humano
y su influencia en el desempefio laboral en la empresa de servicio electromecéanicos
Pacasmayo SEMEPA S.R.L”, realizada por los alumnos de la Universidad Nacional de
Trujillo escuela de Administracion cuyo objetivo general pretende exponer la calidad del
potencial de la gestién del talento humano para asi poder detener el capital humano
estratégico de la organizacion como una via para influir efectivamente sobre su desempefio
laboral, aportando de este modo, resultados organizativos y su competitividad. En los
resultados de esta investigacion se ha reportado la existencia de una relacion positiva

considerable con un (Rho =,741), asi como una relacién de influencia entre las variables



gestion del talento humano y el desempefio laboral dando un (p=0,000). En este sentido las
dos tesis tienen una relacion positiva frente a las estrategias sobre la gestion humana. Este
vinculo causal sobre las variables de la gestion del talento humano, desempefio laboral que
corresponde a la tesis citada, y las variables practicas de gestidn en la retencion del talento
humano y el compromiso organizacional sobre la tesis investigada y estudiada juegan un
papel protagonista debido a que permitan la adquisicion, retencién y/o el desarrollo de los

colaboradores con mayor potencial.

5. Conclusién y recomendaciones

5.1. Resultados

En fundamento a los resultados obtenidos durante la aplicacién de los instrumentos, se

presentan las siguientes conclusiones:

» Se concluye que si existe una relacion significativa entre las practicas de gestion en la
retencion del talento humano y el compromiso organizacional en las tiendas
electrodomésticas Elektra S.A, La Curacao y Carsa, 2019. La correlacion que se obtuvo
fue positiva media (Rho = 0, 615**; p = 0,000), determinando que a mejor préacticas de

gestion en la retencién del talento humano mejor compromiso organizacional.

+ Referente al primer objetivo especifico, se determina que si existe relacion significativa
entre las practicas de gestién en la retencion del talento humano y el compromiso
efectivo en las tiendas electrodomésticas Elektra S.A, La Curacao y Carsa, 2019. La
correlacion que se obtuvo fue positiva considerable (Rho= 0,760**, p = 0, 000),
determinando que a mejor practicas de gestion en la retencion del talento humano mejor

compromiso efectivo.

» Referente a segundo objetivo especifico, se determina que si existe relacion significativa
entre las practicas de gestion en la retencion del talento humano y el compromiso
normativo en las tiendas electrodomésticas Elektra S.A, La Curacao y Carsa, 2019. La

correlacion que se obtuvo fue positiva media (Rho=0,535**, p = 0,000), determinando



gue mejor practicas de gestion en la retencion del talento humano mejor compromiso

normativo.

Referente al tercer y ultimo objetivo especifico, se determina que si existe relacién
significativa entre las practicas de gestion en la retencion del talento humano y el
compromiso continuo en las tiendas electrodomésticas Elektra S.A, La Curacao y Carsa,
2019. La correlacion que se obtuvo fue positiva débil, (Rho = 0, 428**, p = 0,005),
determinado que a menor practicas de gestidn en la retencién del talento humano menor

compromiso continuo.

5.2. Recomendaciones

Se recomienda que para mejorar las practicas de gestién en la retencién del talento
humano sobre el compromiso organizacional de las tiendas electrodomeésticas se
aumente las préacticas de confianza y comunicacién constante. Es importante conocer las
expectativas de los trabajadores y procurar que estas se realicen en la medida de lo

posible.

Se recomienda que, para obtener mejoras continuas de practicas de gestion en la
retencién del talento humano sobre el compromiso efectivo, se trate a los empleados con
respeto. Ofrecer tiempo flexible, y crear un ambiente de confianza y transparencia. Dejar
gue los empleados sean ellos mismos, para que ellos se sientan parte del equipo

logrando dicho compromiso.

Se recomienda que, para incrementar las practicas de gestién en la retencion del talento
humano respecto a compromiso normativo, ofrecer incentivos a los trabajadores

(vacaciones, bonos, comision, reconocimiento).

Al obtener el ultimo resultado entre la variable independiente con la dimension compromiso
continuo (Rho = 0, 428**, p = 0,005) en la cual se obtuvo una correlacién positiva débil,
se recomienda cambiar la dimension utilizada, con otra dimension que tenga mayor

relacion con las practicas de gestién en la retencion del talento humano.
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