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Resumen

La presente investigacion titulada “Retencion del talento humano y compromiso
organizacional en los colaboradores del Bazar Central del Ejército en el
Pentagonito Lima, 20207, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre retencion del talento humano y compromiso organizacional. De este modo, se
establecié el grado de asociacion en base al método hipotético deductivo y la
estadistica descriptiva (tablas y frecuencias) e inferencial (contrastacion de
hipdtesis), para las pruebas inferenciales se utilizé la rho de Spearman con un nivel
de significancia de 0,000. Se trat6 de una investigacion del tipo béasica, de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal correlacional simple. Su
muestra censal estuvo compuesta por 80 colaboradores. Para medir las variables se
uso los cuestionarios de retencion del talento humano elaborado por Musso y
Salgado (2012) y compromiso organizacional de Allen y Meyer (1991), este ultimo
es considerado como un instrumento estandarizado. Se obtuvo como resultados: (i)
los niveles de retencion del talento humano y de compromiso organizacional
tuvieron una valoracion equivalente a medio o regular, 63,8% y 67,5%,
respectivamente; (ii) existe una correlacion positiva muy alta (rho= 0,990) y
significativa (p_valor< 0,050) entre retencion del talento humano y compromiso
organizacional. Por tanto, se concluyo6 gque existe una relacion entre estas variables

con un valor de 0,990.

Palabras claves: Administracion de Empresas; Recursos Humanos; Talento.



Abstract

This thesis aimed to determine the relationship between retention of human talent
and organizational commitment. In this way, the degree of association was
established based on the hypothetical deductive method and descriptive statistics
(tables and frequencies) and inferential (hypothesis testing), for the inferential tests
Spearman'’s rho and a significance level of 0.000 were used. It was a research of the
basic type, with a quantitative approach, a non-experimental design with a simple
correlational cross-section. Its census sample consisted of 80 collaborators and the
sampling was non-probabilistic for convenience. To measure the variables, the
human talent retention questionnaires developed by Musso y Salgado (2012), and
organizational commitment of Allen y Meyer (1991), the latter is considered a
standardized instrument. The following results were obtained: (i) the levels of
retention of human talent and organizational commitment had a valuation
equivalent to medium or regular, 63.8% and 67.5%, respectively; (ii) there is a very
high positive correlation (rho = 0.990) and significant (p_value<0.050) between
retention of human talent and organizational commitment. Therefore, it was

concluded that there is a relationship between these variables with a value of 0.990.

Keywords: Business Administration; Human Resources; Talent.
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Introduccion

A septiembre del 2021, el talento humano es un activo muy valorado en
la administracion de empresas, se acepta practicamente de forma unanime que
toda organizacidn o institucién que desee alcanzar sus objetivos institucionales
debe ser capaz de retener el talento representado por sus colaboradores mas

capaces.

La presente investigacion tuvo como propdsito determinar el grado de
relacion entre retencion del talento humano y compromiso organizacional en
el Bazar Central del Ejército. A continuacion, la estructura del estudio en

mencion:

En el capitulo I Introduccion se expresa el fundamento logico de la
investigacion. En el capitulo 11 Planteamiento de la Investigacion se considera
la descripcion del problema, justificacion y objetivos. En el capitulo 11
Materiales y Métodos se expone el tipo y disefio de la investigacion,
operacionalizacion de variables, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, consideraciones éticas. En el capitulo IV Resultados donde se muestra
de forma concisa el analisis descriptivo e inferencial en base al procesamiento
estadistico. En el capitulo V Discusion se presentan los resultados obtenidos en
contraste con las bases teoricas y los antecedentes o trabajos previos
consultados. El capitulo VI Conclusiones sintetiza los hallazgos alcanzados. El

capitulo VIl Recomendaciones o sugerencias a partir de las conclusiones.
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La relacion entre las dos variables estudiadas también fue un objeto de
estudio en estudios previos. A nivel internacional, Bachion y Rodrigues (2016)
tuvieron como objetivo analizar la relacion entre flexibilidad de trabajo,
compromiso organizacional y la intencion de permanecer en una determinada
organizacion. Tuvo un caracter descriptivo comparativo y la muestra estuvo
conformada por 345 empleados de Minas Gerais (Brasil). Se obtuvo como
resultado principal que la flexibilidad en el régimen laboral influye en la
permanencia del colaborador dentro de la organizacién (r de Pearson= 0,89).
Por tanto, se concluyd que existe que la retencion del talento humano esta

relacionado en un 89% con la flexibilidad laboral de la corporacion.

Este antecedente aport0 a la investigacion conocer la funcion de la variable
retencion del talento humano en el funcionamiento de las organizaciones, ya
que es mas complicado forjar y consolidar una cultura institucional cuando el
porcentaje de rotacion de personal es alto, por lo que para los autores es clave
que los directivos y los gestores de recursos humanos identifiquen cuales son
las debilidades internas que hacen que sean mas los que se van que los que se

quedan.

Asimismo, Gani (2017) centrd su investigacion en la relacion entre los
atributos de empleabilidad, el compromiso organizacional y los factores de
retencion del talento en una universidad de Sudafrica. Se siguié un enfoque
cuantitativo de corte transversal y una muestra estratificada de probabilidad
(N= 311) de participantes principalmente negros y mujeres. El analisis

correlacional permitié establecer como resultado principal una relacion
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positiva (rho=0,879) y significativa (p_valor= 0,000<0,05) entre compromiso
organizacional y retencion del talento. Por ende, se concluyd que existe

relacién entre las variables en mencion con un valor de 0,879.

El estudio en mencion contribuyo al analisis de resultados, pues brindd mas
evidencias de coémo el compromiso organizacional puede ser cimentado en una
institucion con la participacion decidida de los miembros mas experimentados
quienes, mediante un ciclo de jornadas de induccion, podrian acercarse a los
mas jovenes e inexpertos con el fin de explicarles la trascendencia de servir a
la comunidad militar desde el Bazar Central valorando su energia y su buen

animo en beneficio de la institucién castrense.

A su vez, Tello (2018) se propuso disefiar un programa integral de
compromiso organizacional que contribuya a mejorar el compromiso de los
empleados de la empresa. El estudio fue cuantitativo y cualitativo y la muestra
estuvo conformada por 63 personas entre operarios y administrativos. Se
obtuvo como resultado principal que no existe una relaciéon lineal entre
compromiso organizacional y satisfaccion laboral (rho = -,062) con valor de p
(>0,05); en consecuencia, se concluyd que existe relacién negativa entre las

variables estudiadas con un valor de -,062.

Esta investigacion fue util para reconocer la importancia del compromiso
organizacional en el incremento de la productividad, satisfaccion laboral y la
eficiencia, al igual que en la reduccién de casos del absentismo laboral. En ese

sentido, se trata de una variable decisiva para mejorar el clima laboral, la
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disposicion para el trabajo en equipo y fortalecer la resolucion de conflictos,
puesto que un empleado comprometido con la empresa serd alguien que
rechazara los rumores, sera solidario con sus compafieros y comprendera con
mayor facilidad que el problema no es resolver conflictos sino asumirlos como

una oportunidad de nuevos aprendizajes y desafios.

Luego, Rubio y Garcia (2019) realizaron una investigacion con el
objetivo de identificar la relacion que existe entre gestion humana y
compromiso organizacional de los empleados de empresas prestadoras de
servicios de los departamentos del Quindio, Risaralda, Tolima, Boyaca y Valle
(Colombia), en el afio 2018. El estudio fue cuantitativo de alcance
correlacional. Se obtuvo una correlacion positiva muy alta (rho=0,920) con un
nivel de confianza del 95 % y un valor por debajo de 0,05 entre gestién humana
y compromiso organizacional. Por esto, existe relacion entre las variables

estudiadas con un valor de 0,920.

El estudio resefiado sirvié para identificar aspectos relevantes del compromiso
organizacional y del inexplicable desinterés que algunos gerentes sienten por
él, pues creen que el empleado es el que practicamente debe sentirse agradecido
por haber sido contratado. Creen equivocadamente que el compromiso y la
mistica se generan automaticamente y olvidan que dificilmente los trabajadores
se marchan de un centro de labores donde son valorados en sus fortalezas,
apoyados para superar sus limitaciones y con una inspiradora linea de carrera.

Los autores han tenido el mérito de advertir que la construccion colectiva del
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compromiso organizacional requiere abandonar estructuras jerarquizadas vy,

por el contrario, fomentar estructuras horizontales y democréticas.

Ademas, Castro et al. (2020) en su investigacion plantearon como
objetivo disefiar un modelo de gestion de talento humano, con el propdsito de
mejorar el desempefio laboral de los empleados del Banco Solidario, Ecuador.
Fue un estudio cuantitativo de corte descriptivo y la muestra estuvo
conformada por 25 empleados. La técnica empleada fue una encuesta y de
disefio un cuestionario dirigido al personal. Los resultados mostraron que los
trabajadores realizan excesivas horas de trabajo (méas de 40 horas por semana),
reciben una baja remuneracion (por debajo de 450 ddlares), la empresa rota de
personal (aproximadamente mas del 65% anual) y no permite el compromiso
laboral. Por ello, se concluyo con el disefio de un modelo de gestion para que
el banco realice una correcta contratacion en funcién del perfil establecido para
garantizar la permanencia y estabilidad, junto ello trabajar en la reduccion del

personal para aumentar su compromiso.

El estudio en mencion ha sido valioso, ya que la formulacién de un modelo de
gestion del personal debe tener en cuenta la retencion del talento humano vy el
compromiso organizacional. Cualquier responsable de la oficina de recursos
humanos comprende que los miembros mas destacados deben continuar en la
organizacion, esta tendra que realizar los esfuerzos necesarios para que asi sea
y que esto Ultimo no deberia ser visto como un incremento de egresos sino

como una oportunidad de inversion recuperable a corto plazo.
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A nivel nacional, Ames (2017) en su tesis de maestria tuvo como
objetivo analizar la relacion entre los factores de atraccion y retencion del
talento humano y el compromiso organizacional en una empresa minera de
Arequipa. El estudio fue de corte descriptivo transversal, de nivel correlacional
y utilizé como instrumentos el cuestionario de compromiso organizacional de
Allen y Meyer (1991) y una encuesta para una poblacién muestral de 50
postulantes a distintos puestos en la empresa minera. Se obtuvo que existe una
correlacion positiva baja (r de Pearson = 0.230) entre retencion del talento
humano y el compromiso organizacional. En consecuencia, se concluyd que el
compromiso organizacional esta relacionado solo en un 23% por la retencion

del talento humano.

Su investigacion contribuyd a conocer con mayor detenimiento los factores de
retencion del talento humano, porque frecuentemente se cree que dicha variable
solo comprende aspectos remunerativos y las percepciones de los encuestados
lo cuestionan. Los empleados respondieron que también se sienten interesados
por centros de labores donde se les brinde horarios flexibles para poder
capacitarse, cursos o actualizaciones que son financiados hasta en un 50% por
el empleador o reconocimientos por trayectoria destacada que incluyan la
posibilidad de hacer una pasantia en el extranjero. Como se puede apreciar, la
retencion del talento humano tiene una naturaleza compleja que debe seguir

motivando estudios interdisciplinarios.

Por su parte, Contreras A. y Contreras C. (2018) realizaron un estudio

de disefio no experimental transversal, de nivel descriptivo correlacional. La
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muestra estuvo compuesta por 81 profesionales. Su principal resultado
descriptivo fue que el 80.2% de profesionales en enfermeria estan
comprometidos con la institucion. Por otra parte, los resultados mostraron que
el compromiso afectivo (OR=36,679; p=0,007) y el compromiso de
continuacién (OR=7,781; p= 0,038) tienen asociacién significativa con la
intencién de permanencia (rho= 0,69), y clasifican un 92,6% de los casos. Se
concluyd que existe relacion entre el compromiso organizacional y la intencion

de permanencia con un valor de 0,69.

Estos autores han contribuido metodologicamente con la presente tesis, ya que
advirtieron de que sus conclusiones aun deberian ser refrendadas por futuras
investigaciones con una muestra numéricamente mayor, con estudios cuasi
experimentales y, sobre todo, con ser mas cuidadoso con el momento de
administrar los instrumentos porque cabe la posibilidad de que algunos
encuestados no brinden respuestas reales luego de una jornada tensa o
agotadora. Es decir, asi como se planifica qué instrumentos serdn los mas
pertinentes para medir las variables, también debe merecer una atencién similar

el momento o circunstancia en que estos seran aplicados.

Asimismo, Honorio (2018) realizo su tesis con el objetivo de identificar
qué tipo de préacticas de gestion en la retencion del talento humano se
relacionan méas con el compromiso organizacional en empresas constructoras
de Lima. El estudio fue cuantitativo de tipo correlacional y disefio transversal;
la muestra estuvo conformada por 201 trabajadores de cinco empresas del rubro

de la construccion. Los resultados mostraron la relacién entre ambas variables
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(p=0.001<0.05) es directa y significativa con un nivel de correlacién de 0,62.
De modo que, se concluyd que existe relacion entre retencion del talento

humano y compromiso organizacional con un valor de 0,62.

La investigacién de Honorio ha servido para la caracterizacion de un grupo de
trabajadores en particular: el de los operarios de la construccion civil. Por
medio de la encuesta, ellos han comunicado que se sienten mucho mas
comprometidos y dispuestos a permanecer en la empresa si se tiene, por lo
menos, el respeto por la sindicalizacion y el rechazo a las opiniones infundadas
y los rumores antojadizos. Lo hallado es interesante pues revela cuan presente
estd en la mentalidad del trabajador la efectividad de la negociacion colectiva
y la necesidad de lograr reivindicaciones salariales por medio de la
movilizacion. Ademas, estos trabajadores se muestran involucrados también en

la construccion de un buen clima laboral donde impere la verdad y la sinceridad.

Ademas, Rojas (2019) plante6 como objetivo de investigacion
establecer si existe una correlacion entre la estrategia de gestion en la retencién
de los recursos humanos y el compromiso organizacional en una Empresa de
Transmision de Energia Eléctrica REP Lima, afio 2017. La tesis fue de tipo
cuantitativo de tipo correlacional y disefio transversal. El instrumento utilizado
fue un cuestionario disefiado y validado por la Universidad ESAN de Balarezo,
Ramos, Rendon y Rey, aplicado a una muestra de 109 empleados. Los
resultados mostraron un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =
0.282**, es decir, se obtuvo una correlacion baja, directa y significativa entre

la retencidn del talento humano y compromiso organizacional con un p=0.003
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(p<0.05). Por consiguiente, se concluyd que existe relacion entre estas

variables con un valor de 0,282.

El estudio en mencion aporto6 algunas ideas claves, por ejemplo, la contratacion
de nuevos empleados debe darse de acuerdo a un perfil elaborado de manera
conjunta por empleadores y asesores de gestion, ademas las politicas
implementadas por la Oficina de Recursos Humanos tendran que ser efectivas
para fortalecer la retencion del talento humano y el compromiso organizacional,
para lo cual sera necesario conocer con relativa profundidad a los trabajadores,
sus intereses y la etapa de crecimiento personal y profesional en que se

encuentran.

A su vez, Mesta y Muro (2019) en su tesis plantearon como objetivo
determinar la relacion del compromiso organizacional con la retencion del
personal administrativo en la empresa agroexportadora Tropical FARM S.A.C.
El estudio fue cuantitativo de tipo correlacional y la muestra estuvo
conformada por 132 trabajadores. Se obtuvo una correlacion positiva moderada
(rho=0,51), entre retencion del talento humano y compromiso organizacional,
por tanto, se concluyd que existe relacion entre las variables en mencion. Estos
autores contribuyeron a esta investigacion, porque promovieron la reflexién en
torno a los empleados insatisfechos y con bajo nivel de involucramiento. No
solo son miembros que en cualquier momento podrian apartarse de la
organizacion, sino que también muestran comportamientos negativos, bajo

desempefio laboral y un vinculo organizacional débil.
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En cuanto a las bases tedricas, es necesario anotar que, segun Frye et
al. (2019), docentes investigadores en cuatro universidades de los Estados
Unidos, desde la segunda década de este siglo la rotacion de empleados sigue
siendo una preocupacion para gerentes y ejecutivos. En 2016, por ejemplo, la
Sociedad para la Gestion de Recursos Humanos (SHRM por sus siglas en
inglés) informo que el 46% de los gerentes de recursos humanos consideran la
rotacion de empleados como su principal preocupacion, en comparacion con el
25% en 2013. Estos gerentes proyectaron también que reemplazar a los
empleados que renuncian puede costar mas del 200% del salario anual para

reclutar, contratar e incorporar nuevos empleados.

Ademas, las pérdidas de personal pueden alienar a los clientes (al
interrumpir la prestacion de servicios), reducir el desempefio de la empresa (a
medida que el personal que sale lleva sus talentos y conocimientos a los
competidores), obstaculizar la diversidad de la fuerza laboral (a medida que las
mujeres y las personas de color que salen reducen el camino para el éxito
ejecutivo) y desmoralizar a los empleados restantes (ampliando su carga de
trabajo para retomar el trabajo de los que abandonaron y capacitar a sus
reemplazos). Finalmente, la renuncia de un solo empleado puede inspirar a

otros a renunciar, lo que desencadena una espiral de rotacion.

En la investigacion realizada, el autor base para retencion del talento
humano fue Musso y Salgado (2012). Por ese motivo, en base a su produccion

se definen las cuatro dimensiones:
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Clima de apreciacion y estimulacién personal: Consiste en que la
empresa debe ser capaz de generar un contexto saludable y asertivo para el
trabajo del colaborador, una atmoésfera que le dé la oportunidad de desarrollar
aun mas sus fortalezas, de que sus iniciativas puedan ser tomadas en cuenta por
la gerencia, que esta le haga sentir que es valioso para el logro de metas, que
por mas duras que sean las labores se comprende el rigor de estas y lo

importante que es obtener lecciones de errores anteriores.

Actitud de aprendizaje: Dicha actitud no es exclusivamente un producto
individual, sino también un resultado del clima organizacional. De esta manera,
el empleador comprende que aprende mucho mas y mejor por iniciativa propia
y no por una imposicién u orden del cuerpo directivo, asume que debe poner en
practica la creatividad e innovacién en todo lo que realice o emprenda, y que
diariamente todos los miembros del equipo contribuyen a que sus pares
cumplan con sus tareas lo mejor posible, y que sientan placer y confianza frente

a tareas nuevas y dificiles.

Presion laboral: Toda actividad humana supone un grado de tension y la
necesidad de afrontarla con una gestion inteligente de las emociones. En todos
lados hay que cumplir con metas y plazos, esto lo comprende el colaborador.
Empero, si esta presion es excesiva y sistematica al punto que altera su vida
personal y profesional una posibilidad a contemplar es la salida o el alejamiento

de determinada organizacion.
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Liderazgo: Las organizaciones necesitan un liderazgo democratico y
transformador para el disefio de sus planes anuales de trabajo, solucién de
problemas y el reforzamiento de los vinculos afectivos. Es innegable que la
mayoria de colaboradores desean que los directivos ejerzan ese liderazgo, por
lo que sentiran motivados a continuar perteneciendo a una empresa con una
caracteristica asi. Empero, el colaborador también aspira a que la practica diaria
y las diversas experiencias que afronta le desarrollen sus condiciones para el
liderazgo. En otras palabras, usando una analogia castrense el colaborador no
se contenta con ser soldado, aspira con legitimo derecho a ser uno de los

generales en un momento determinado.

Por otro lado, el compromiso organizacional desde hace 30 afios
aproximadamente ha estado marcado por la multidisciplinariedad como lo
evidencia el interés de la administracion, psicologia y recursos humanos. Asi,
los modelos o enfoques del compromiso organizacional se han centrado en la
persona, en sus actitudes y en su conducta tal y como puede verse en las

definiciones dadas por tres de los principales tedricos al respecto.

Purwanto et al. (2021) argument6 que el compromiso organizacional es
la voluntad favorable del empleado hacia su organizacién y a sumar su esfuerzo
para el logro de objetivos. Ahad et al. (2021) describieron al compromiso
organizacional como el grado de involucramiento del colaborador con la

organizacion tomando en cuenta el respaldo a sus objetivos y valores
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organizacionales, el esfuerzo para conseguirlo y la identificacion y/o
pertenencia con la institucion. Como puede verse, las definiciones coinciden en
que uno de los factores claves para la forja del compromiso organizacional es
que el plan de vida del colaborador (metas a corto y mediano plazo) llegue a
converger con los objetivos de la empresa. Cuando eso ocurre hay una

circunstancia favorable para la consolidacion del compromiso organizacional.

Para el fundamento tedrico de esta variable, el autor base ha sido Allen

y Meyer (1991). Por tanto, las tres dimensiones se conceptualizan en base a ello:

Continuidad: como parte del personal de una empresa es una decision
que responde al analisis de diversos factores tales como el factor diferenciador,
es decir, cuan especial o distinto es su proceso de perfeccionamiento, ¢la
continuidad es lo mejor para €l y sus expectativas a corto y mediano plazo?
¢Qué ofrecen otras opciones desde las empresas competidoras? ¢Retirarse

implica un mayor nimero de ventajas en comparacion a las desventajas?

Normativa: Indica el grado de lealtad del colaborador con la filosofia de
la empresa, es decir, con su mision y visién, sus valores, su relacion con los
clientes. Yendo un poco mas alla, el agradecimiento por las oportunidades
brindadas, por lo que aprendid y por las experiencias transcurridas, la sensacion

de ser parte del cumplimiento de las normas y reglamentos, etc.
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Afectiva: Expresa la percepcion del colaborador respecto a la conexién
emocional con la empresa, es decir, si se siente feliz y orgulloso de pertenecer
a ella, si siente que es parte activa del equipo de trabajo, cuan sélido o duradero
es su identidad o su sentimiento de pertenencia, si hay motivo como para creer
que la empresa es como una familia en donde cada uno si realiza bien su tarea

todos saldran ganadores.

De modo similar, en esta investigacion hubo cuatro conceptos claves:
Compromiso: Un miembro de la empresa se siente comprometido cuando es
consciente que, para alcanzar los objetivos colectivos, es indispensable que €l

cumpla sus labores al mas alto nivel posible (Purwanto et al., 2021).

Organizacién: La organizacion, en términos empresariales, es una
colectividad compuesta por diversas personalidades, pero cohesionadas en
torno a valores compartidos y metas por alcanzar, de acuerdo a una

planificacion temporal (Ahad et al., 2021).

Talento: Habilidad especifica presente en forma destacada en un
individuo. Con esta acepcion se habla de talento artistico, musical, matematico,

organizativo y similares (Ahad et al., 2021).

El problema de investigacidn tuvo una respuesta preliminar, esta fue la
hipdtesis general: Existe relacion directa significativa entre la retencién del
talento humano y el compromiso organizacional en los colaboradores del Bazar

Central del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020. Por el contrario,
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la hipotesis nula fue: No existe relacion directa y significativa entre la retencién
del talento humano y el compromiso organizacional en los colaboradores del
Bazar Central del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020. De lo
anterior, se desprenden tres hipotesis especificas: HE1) Existe relacion directa
significativa entre la retencion del talento humano y la dimensién continuidad
en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en Lima en
el afio 2020. HE2) Existe relacion directa significativa entre la retencion del
talento humano y la dimension normativa en los colaboradores del Bazar
Central del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020. HE3) Existe
relacion directa significativa entre la retencion del talento humano y la
dimensién afectiva en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del

Pentagonito en Lima en el afio 2020.
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Planteamiento de la investigacion

2.1 Planteamiento del problema

A nivel mundial, segin América Economia (2020) el mercado
laboral ha mostrado cuatro tendencias que las empresas deben atender en su
estrategia de atraccion y retencion del talento y son: experiencia del
empleado, people analytics, reclutamiento interno, y fuerza laboral
multigeneracional. Estas tendencias muestran que los empleados buscan que
su experiencia laboral sea agradable, fructifera pero también que pueda
articularse con su proposito de perfeccionamiento profesional y que las
areas de recursos humanos son capaces de identificar brechas de habilidades

y valorar la oferta y demanda de talento.

Asimismo, los colaboradores acrecientan su compromiso
organizacional cuando constatan que sus logros son reconocidos y su
confianza en si mismos encuentra razones objetivas: el ascenso es posible.
Por su parte, el hecho de que al interior de un mismo equipo hayan diversas
experiencias de vida ya no es un problema, sino mas bien una oportunidad,
una potencialidad que debe ser gestionada para que los empleados de

diferentes edades alcancen la mejor version de si mismos.

En América Latina, de acuerdo con el Reporte de tendencias de
talento de LinkedIn (2019, citado en Gestidn (2020) , el 73% de las empresas
sostuvo que el andlisis del desempefio y la evaluacion de los canales de

reclutamiento sera una prioridad en los proximos cinco afios. Méas auln, en
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México el 88% de los expertos de talento cree que el andlisis de la data de
los empleados contribuy6 a medir su rendimiento, ponderar su efectividad
y planear estratégicamente su desarrollo profesional en medio de un entorno
laboral dindmico y competitivo. Lo anterior mostré como las tecnologias de
informacion y comunicacion han permitido mecanismos innovadores y
atiles para redefinir procesos internos capaces de aportar ventajas

competitivas para las organizaciones.

En el Perd, segun el Monitor Empresarial de Reputacion Corporativa
se menciond que el 63% de los directores de comunicacién de las empresas
coincidio en que hay dos lineas claves para la retencion del talento y el
compromiso organizacional. De esa manera se referian a demostrar el valor
de las compafias como agentes de sostenibilidad social, mucho maés en el
contexto de una emergencia sanitaria e innovar para transformar y adecuar
a la empresa frente a los cambios que vendran (Merco, 2020). Lo anterior
es coherente con tendencias observadas en el mundo y Ameérica Latina en el
sentido de que el talento no espera solo una remuneracion atractiva, sino que
su empleador sea capaz de concretar su responsabilidad social corporativa

en acciones en pos del bien comun.

A nivel local, el Bazar Central del Ejército es una organizacion civil
sin fines de lucro. Fue creado el 18 de octubre de 1951, con la misién de

proporcionar bienestar al personal militar activo y en situacion de retiro, al
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igual que a sus familiares directos. En su misién institucional también se
incluye al personal civil adscrito al Ejército peruano. El bazar comercializa
los articulos de mayor demanda, gracias a un convenio interinstitucional con
la Asociacion Circulo Militar del Perd. Segun lo observado, sus principales
problemas se encuentran en la gestion de recursos materiales, por ejemplo:
déficit financiero, demora en el pago a proveedores, alto nivel de
endeudamiento con la banca comercial, desabastecimiento, bajo nivel de
ventas, deficiente calidad de servicio al cliente. Sin embargo, sus problemas
de fondo tienen mucho que ver con la retencion del talento y el compromiso

organizacional.

Existe una alta rotacion de personal debido a la falta de programas
de induccion y capacitacion del personal. Las ocasiones en que se han dado
estas actividades son pocas, los supervisores del personal perciben que es
suficiente el cumplimiento del manual de funciones para que se alcance un
buen desempefio laboral. Con esa actitud se omite que la labor del supervisor
o jefe de personal también debe contribuir al empoderamiento de los
colaboradores y a la construccion del sentido de pertenencia, con el
propdsito de lograr mayor eficiencia en el trabajo encomendado y fomentar
el trabajo en equipo. Por tanto, en base a la realidad problematica descrita
se advierte que es necesario investigar la relacion entre la retencién del
talento y el compromiso organizacional de los colaboradores del Bazar

Central de Ejército en Lima, 2020.
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El problema expuesto se enuncia a través de esta pregunta: ;Qué
relacion existe entre la retencion del talento humano y el compromiso
organizacional en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del
Pentagonito en Lima en el afio 2020? Sus problemas especificos fueron:
PE1) ¢Qué relacion existe entre la retencion del talento humano y la
dimension continuidad en los colaboradores del Bazar Central del Ejército
del Pentagonito en Lima en el afio 2020? PE2) ;Qué relacion existe entre la
retencion del talento humano y la dimension en los colaboradores del Bazar
Central del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020? PE3) (Qué
relacion existe entre la retencion del talento humano y la dimension afectiva
en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en Lima

en el afo 2020?

2.2 Justificacion

El presente estudio surgio a raiz de la alta rotacion del personal que
labora en el Bazar Central del Ejército. Con la asesoria de los especialistas
de Metodologia de la investigacion de la Escuela de Posgrado de UPAO,
ademas de una exhaustiva revision bibliogréfica, fue posible identificar
como variables la retencién del talento humano y el compromiso
organizacional. Asimismo, la investigacion se justifica en lo teérico, puesto
que ha brindado evidencias empiricas que respaldan las teorias de retencion
del talento humano de Musso y Salgado (2012) y del compromiso
organizacional de Allen y Meyer (1991), ademas de establecer el grado de

relacion entre la retencion laboral y el compromiso organizacional en una
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dependencia administrativa del Ejército peruano. En lo préctico, permitio
planificar mejores practicas para fomentar el crecimiento personal y
profesional de personal talentoso y a su vez retenerlo, al igual que ayuda a
resolver un problema mediante un andlisis correlacional para optimizar las
politicas de gestion del talento humano frente al problema del alto nivel de
rotacion del personal. En lo metodoldgico, se utilizd dos cuestionarios ya
estructurados para medir las variables estudiadas que seran utiles para
futuros investigadores; en ese sentido, también fue importante demostrar la
pertinencia del enfoque cuantitativo para establecer datos porcentuales que
permitan conocer las percepciones de retencion del talento y el compromiso

organizacional.

2.3 Objetivos
Objetivo General

Determinar la relacion entre la retencion del talento humano y el
compromiso organizacional en los colaboradores del Bazar Central del

Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020.

Objetivos Especificos

OE1. Determinar la relacion entre la retencién del talento humano y la
dimensién continuidad en los colaboradores del Bazar Central

del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020.
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OE2.

OES.

Determinar la relacién entre la retencion del talento humano y la
dimension normativa en los colaboradores del Bazar Central del

Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020.

Determinar la relacién entre la retencion del talento humano y la
dimension afectiva en los colaboradores del Bazar Central del

Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020.
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I11. Material y Métodos

3.1

3.2

Disefio del estudio

Se utilizo el disefio no experimental, de nivel descriptivo correlacional, dado
que las variables no fueron manipuladas ni reproducidas, sino que solo fueron
observadas en la realidad cotidiana (Herndndez y Mendoza, 2018). Su

representacion grafica es como sigue:

Figura 1 Esquema del disefio de investigacion

Donde:
M: representa la muestra de estudio
Ox: representa la medicién de la variable retencién del talento humano

Oy: representa la medicién de la variable compromiso organizacional

Poblacion

Se refiere a la totalidad de las unidades de muestreo Carhuancho et al., (2019).
En el presente estudio, la poblacion estuvo conformada por 80 colaboradores

del Bazar Central del Ejército en Lima, 2020.

31



3.3

3.4

Muestra, muestreo

Los resultados de una muestra se caracterizan porque deben ser generalizables
a todos los elementos que componen dicha poblacion. Dado que fue factible
trabajar con todos los colaboradores del Bazar Central del Ejército, se trabajo
con una muestra no probabilistica, en este caso con una muestra censal
(Carhuancho et al., 2019). Por tanto, la muestra fue equivalente a la poblacién,
es decir, 80 colaboradores, y el muestreo fue de tipo no probabilistico, porque

intervino el criterio del investigador.

Operacionalizacion de Variables
Retencidn del talento humano
Definicion conceptual.

Segun Musso y Salgado (2012) consiste en una necesidad de las empresas u
organizaciones para mantener su ventaja competitiva por medio del
mantenimiento de las habilidades de sus colaboradores, mas ain en un entorno
dindmico y marcado por la globalizacion de los mercados y la innovacion

tecnologica.

Definicion operacional.

La variable retencién del talento humano fue medida a través de un cuestionario
que comprende sus cuatro dimensiones: clima de apreciacion (items 1-19),

actitud de aprendizaje (items 20-28), presion laboral (items 29-31), liderazgo
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(items 32-34). La escala ordinal tipo Likert conté con la siguiente valoracion:

(1) nunca, (2) casi nunca, (3) eventualmente, (4) casi siempre, (5) siempre.

33



Tabla 1 Operacionalizacion de la variable Retencién del talento humano

Variables Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Items Ilf/lsgdailgigr?
Segn Musso y Salgado La variable retenciéon del Clima de Reconocimiento
) , L 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
(2012) consiste en una talento  humano  serd apreciaciony Innova
; : . . - ,11,12,13,14,15,16,
necesidad de las empresas u medida a través de un estimulacion Apoya 17 18.19
organizaciones para cuestionario que personal Cohesiona e
mantener su ventaja comprende sus  cuatro
competitiva por medio del dimensiones: clima de
. mantenimiento  de  las apreciacion y estimulacion : Actitud
Reencion  papilidades de sus personal,  actitud  de Actitud de Iniciativa 20,21,22,23,24,25,
del | P . - aprendizaje fi 26,27,28 .
talento C° aboradores, mas adn en aprendlzgje, presion Des_a ia Ordinal
humano UM entorno dinamico 'y laboral, liderazgo. Oportunidades de
marcado por la globalizacion desarrollo
de los mercados y la
innovacion tecnologica. Presion Bajo presion 29,30,31
laboral
Trabaja en equipo
Liderazgo capacidades 32,33,34
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Compromiso organizacional
Definicion conceptual.

Segun Allen y Meyer (1991) consiste en un estado psicolégico que indica el
estado de la relacion del empleado con su empleador o con la organizacion a la
que sirve. Asimismo, tiene implicancias para la decision de continuar o

interrumpir la permanencia en ella.
Definicion operacional.

La variable compromiso organizacional fue medida a través de un cuestionario
que comprende sus tres dimensiones: componente de continuidad, componente
normativo, componente afectivo. La escala ordinal tipo Likert tuvo la siguiente
valoracion: (1) muy rara vez es cierto, (2) rara vez es cierto, (3) a veces es

cierto, (4) a menudo es cierto, (5) muy a menudo es cierto.
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Tabla 2 Operacionalizacion de la variable Compromiso organizacional

. Definicion Definicion . . . p Escala de
Variables . Dimensiones Indicadores Items L
conceptual operacional Medicion
Segn Allen y La variable Participacion
Meyer (1991) compromiso diferenciadora
consiste en un organizacional Consecuencia personal
estado sera medida a de la renuncia
psicolégico través de un Continuidad por
que indica el cuestionario que conviccion
estad_q de la comprende sus Continuidad OpC|on_es laborales 1.3 4,5 6,17
relacion  del tres Impedimento para
empleado con dimensiones: renunciar
su empleador o continuidad, Consecuencia de un
con la normativa, posible alejamiento de
Compromiso  organizacion a afectiva. la empresa Ordinal
organizacional la que sirve.

Asimismo,
tiene Calidad de vida
implicancias Sensacion de culpa
para la decision Lealtad hacia la
de continuar o empresa
interrumpir  la Normativa Retribucion desde la 278,10 11, 13

permanencia
en ella.

jefatura

Sensacion de equipo o

colectividad

Agradecimiento con la

organizacion

36



Felicidad por una larga
permanencia
Problemas
organizacionales
internalizados como
propios
Afectiva Orgulloso de trabajar en

la organizacion
Falta de integracion al
grupo
Carencia de pertenencia
Vinculo emocional con
la organizacién

6,9, 12, 14,15, 18
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3.5 Procedimientos y técnicas
Técnicas

En esta investigacion se empled la encuesta por la facilidad que brinda para la

recoleccion de datos en un tiempo relativamente corto (Gallardo, 2017).
Instrumentos

Para la medicion y andlisis de la variable retencién del talento se utilizé el
cuestionario desarrollado por Musso y Salgado (2012) en base a una escala de
Likert. Este instrumento contiene cuatro dimensiones y 34 items, ademas de
cinco niveles de respuesta, informacion expuesta en la definicion operacional.

Los items correspondientes a cada dimension de este instrumento son:

- Clima de apreciacion: 1-19
- Actitud de aprendizaje: 20-28
- Presion laboral: 29-31

- Liderazgo: 32-34

Para medir y analizar la variable compromiso organizacional se empled el
cuestionario ideado por Allen y Meyer (1991) en base a una escala de Likert.
Dicho instrumento contiene tres dimensiones y 19 items, ademas de cinco
niveles de respuesta, informacién incluida en la definicion operacional. Los

items correspondientes a cada dimension de este instrumento son:

- Compromiso de continuidad: 1, 3, 4, 5, 6, 17
- Compromiso normativo: 2, 7, 8, 10, 11, 13

- Compromiso afectivo: 6, 9, 12, 14, 15, 18
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3.6

Por tratarse de cuestionarios validados en revistas indexadas no fue necesario
realizar la validez de contenido a cargo de expertos informantes. En el caso de
la confiabilidad, esta se consideré6 como fuerte pues se obtuvo 0.961 para

retencion del talento y 0.820 para compromiso organizacional.
Procedimiento

- Conseguir la aprobacion del proyecto de investigacion presentado a la

Escuela de Posgrado de UPAO.
- Validar los instrumentos de medicién a través del juicio de expertos.
- Obtencion de su confiabilidad por medio del estadigrafo alfa de Cronbach.
- Aplicacion de los instrumentos y obtencion de los datos cuantitativos.
- Tratamiento estadistico mediante técnicas descriptivas e inferenciales.
- Elaboracion del informe final de tesis.

- Sustentacion ante el jurado.

Plan de analisis de datos

Los datos cuantitativos recolectados por medio de la aplicacion de los
instrumentos fueron sistematizados en una hoja de calculo Excel. Con esta
informacion se organizo la base de datos de la muestra, con lo que fue ingresada
al software SPSS v25. Con esta herramienta tecnoldgica se realizo la estadistica
descriptiva (tablas y frecuencias) e inferencial (prueba de hipotesis). En este
ultimo caso, se empleod el coeficiente rho de Spearman por dos razones: 1)

retencion del talento humano y compromiso organizacional son dos variables
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3.7

cualitativas de naturaleza ordinal, 2) se trata de variables cuyo nivel de
medicion hace posible que los elementos o unidades de analisis de la muestra
puedan ser ordenados por rangos (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 367). En
suma, los datos correspondientes a las variables requieren un analisis no

paramétrico cuyas premisas fueron:

Ho: La distribucidon de la variable de estudio no difiere de la distribucion

normal.

Ha: La distribucion de la variable de estudio difiere de la distribucion normal.
Regla de decision:

Si el valor p > 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho).

Si el valor p < 0.05, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta Ha.

Consideraciones éticas

La recoleccidn de datos y su posterior analisis se hizo atendiendo los principios
éticos fundamentales como beneficencia, no maleficencia, justicia y
autonomia. A continuacién, se detalla como estos principios se aplicaron

durante el proceso de investigacion:

Beneficencia: se buscé el bienestar de la institucion y de los participantes.

No maleficencia: nadie sali6 afectado en su integridad o en su honor personal.
Justicia: todos los encuestados recibieron un trato respetuoso y digno.

Autonomia: los encuestados decidieron ser parte del proceso por propia

voluntad, por lo que no hubo coaccién.
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1V. Resultados

Tabla 3 Analisis de la Retencion del Talento Humano y sus dimensiones.

Variable y dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 25 31,3%

. Medio 51 63,8%
Retencién del Talento Humano Bajo 4 5.0%

Total 80 100,0%

Alto 26 32,5%

. — Medio 48 60,0%
Clima de Apreciacion Bajo 5 7 5%

Total 80 100,0%

Alto 20 25,0%

Estimulacion Personal Mec_ilo 56 70,0%
Bajo 4 5,0%

Total 80 100,0%

Alto 44 55,0%

. o Medio 32 40,0%
Actitud de Aprendizaje Bajo 4 5.0%

Total 80 100,0%
Alto 6 7,5%

Presion Laboral Mec_ilo 58 72,5%
Bajo 16 20,0%

Total 80 100,0%

Alto 26 32,5%

Liderazgo Mec_iio 52 65,0%
Bajo 2 2,5%

Total 80 100,0%

Fuente: Encuesta

En la tabla 3 se puede apreciar que en la retencién del talento humano predominé
el nivel medio con 63,8%, seguido del nivel alto con 31,3% y nivel bajo con 5%.
En la dimensidn clima de apreciacion predomind el nivel medio con 60%, seguido
del nivel alto con 62,5% y nivel bajo con 7,5%. También en la dimension
estimulacion personal predominé el nivel medio con 70%, seguido del nivel alto
con 25% y nivel bajo con 5%. Asimismo, en la dimension actitud de aprendizaje
predoming el nivel alto con 55% seguido del nivel medio con 40% y nivel bajo con

5%. Asimismo, en la dimension presion laboral predominé el nivel medio con
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72,5%, seguido del nivel bajo con 20% y nivel alto con 7,5%. También en la
dimension liderazgo predomind el nivel medio con 65% seguido del nivel alto con
32,5% y nivel bajo con 2,5%, en los colaboradores del Bazar Central del Ejército
del Pentagonito en Lima en el afio 2020.

Figura 2 Niveles de Retencion del Talento Humano y sus dimensiones.
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En la figura se puede observar que en la retencion del talento humano predominé
el nivel medio con 63,8%, seguido del nivel alto con 31,3% y nivel bajo con 5%.
En la dimensién clima de apreciacion predominé el nivel medio con 60%, seguido
del nivel alto con 62,5% y nivel bajo con 7,5%. También en la dimension
estimulacion personal predominé el nivel medio con 70%, seguido del nivel alto
con 25% y nivel bajo con 5%. Asimismo, en la dimension actitud de aprendizaje
predomind el nivel alto con 55% seguido del nivel medio con 40% y nivel bajo con
5%. Asimismo, en la dimension presion laboral predominoé el nivel medio con
72,5%, seguido del nivel bajo con 20% y nivel alto con 7,5%. También en la

dimensién liderazgo predomino el nivel medio con 65% seguido del nivel alto con
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32,5% y nivel bajo con 2,5%, en los colaboradores del Bazar Central del Ejército

del Pentagonito en Lima en el afio 2020.

Tabla 4 Analisis del Compromiso Organizacional y sus dimensiones.

Variable y dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 8 22,5%
Compromiso Organizacional MeQm o4 67,5%
Bajo 18 10,0%
Total 80 100,0%
Alto 12 15,0%
o Medio 58 72,5%
Componente de Continuidad Bajo 10 12.5%
Total 80 100,0%
Alto 16 20,0%
Componente Normativo Mec_ilo 55 68,8%
Bajo 9 11,3%
Total 80 100,0%
Alto 26 32,5%
. Medio 48 60,0%
Componente Afectivo Bajo 5 7.5%
Total 80 100,0%

Fuente: Encuesta

En la tabla 4 se puede apreciar que el compromiso organizacional predominé el
nivel medio con 67,5%, seguido del nivel alto con 22,5% y nivel bajo con 10%. En
la dimension componente de continuidad predominé el nivel medio con 72,5%,
seguido del nivel alto con 15% y nivel bajo con 12,5%. También en la dimension
componente normativo predomind el nivel medio con 68,8%, seguido del nivel alto
con 20% y nivel bajo con 11,3%. Asimismo, en la dimension componente afectivo
predomino el nivel medio con 60% seguido del nivel alto con 32,5% y nivel bajo
con 7,5%, en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en

Lima en el afio 2020.
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Figura 3 Niveles de Compromiso organizacional y sus dimensiones.
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En la figura se puede observar que en el compromiso organizacional predominé el

nivel medio con 67,5%, seguido del nivel alto con 22,5% y nivel bajo con 10%. En

la dimension componente de continuidad predomino el nivel medio con 72,5%,

seguido del nivel alto con 15% Yy nivel bajo con 12,5%. También en la dimension

componente normativo predomind el nivel medio con 68,8%, seguido del nivel alto

con 20% y nivel bajo con 11,3%. Asimismo, en la dimension componente afectivo

predomind el nivel medio con 60% seguido del nivel alto con 32,5% Yy nivel bajo

con 7,5%, en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en

Lima en el afio 2020.
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Tabla 5 Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (n>50)

Variables y dimensiones Estadistico gl Sig.
Retencion del talento humano ,093 80 ,087
Compromiso organizacional ,176 80 ,000
Dimension componente de continuidad ,183 80 ,000
Dimension componente normativo ,167 80 ,000
Dimension componente afectivo ,167 80 ,000

Fuente: Datos obtenidos de la muestra

En la tabla 5 se evidencia que la variable retencién del talento humano (sig.= 0,087)
los datos tienen normalidad y la variable compromiso organizacional (sig.=0,000)
los datos no tienen normalidad. Por lo tanto, como uno de ellos no tiene normalidad,

se concluye que para relacionar dos variables se utilizara la prueba de Spearman.

Contrastacion de la Hipotesis
Objetivo General

Determinar la relacion entre la retencion del talento humano y el compromiso
organizacional en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del

Pentagonito en Lima en el afio 2020.
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Tabla 6 Andlisis de relacion entre Retencidn del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito

en Lima en el afo 2020.

Correlaciones

Retencion Compromiso
del talento prom
organizacional
humano
RETENCION DEL dcéosrrilaarcrln?n 1,000 990"
Rho de TALENTO o ) 000
Spearman HUMANO g- N 80 ’80
Correlacion 990" 1,000

COMPROMISO  de Spearman
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Fuente: elaboracién propia.

En la tabla 6 se puede apreciar que el valor de significancia es menor a 5%
(P=0.000), esto quiere decir que existe relacion entre la Retencién del Talento
Humano y el Compromiso Organizacional en los colaboradores del Bazar Central
del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020, y se obtuvo como coeficiente

de correlacion 0.990 lo cual indica que la relacion es positiva muy alta.

Objetivo Especifico 1:

Determinar la relacion entre la retencion del talento humano y el componente de
continuidad en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en

Lima en el afio 2020.
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Tabla 7 Analisis de relacion entre Retencion del Talento Humano y el Componente
de Continuidad en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito

en Lima en el afo 2020.

Correlaciones
Retencion del

Componente de

talento continuidad

humano
RETENCION Cos”ee]:rcrf;nde 1,000 831
Rhode DEL TALENTO . p(b”ateral) 000
Spearman HUMANO g N 80 ’80
COMPONENTE Correlacionde  gg) 1,000

DE S'Sp(eba'ﬂan ) 000

10. latera ,

CONTINUIDAD \ 20 0

Fuente: elaboracién propia.

En la tabla 7 se puede apreciar que el valor de significancia es menor a 5%
(P=0.000), esto quiere decir que existe relacion entre la Retencion del Talento
Humano y el Componente de continuidad en los colaboradores del Bazar Central
del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020, y se obtuvo como coeficiente

de correlacion 0.831 lo cual indica que la relacion es positiva muy alta.

Objetivo Especifico 2:

Determinar la relacion entre la retencién del talento humano y el componente
Normativo los colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en

Lima en el afio 2020.
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Tabla 8 Analisis de relacion entre Retencion del Talento Humano y el Componente
Normativo en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en

Lima en el afio 2020.

Correlaciones
RETENCION
DEL COMPONENTE
TALENTO NORMATIVO

HUMANO
mhode RETENCION Cos”ﬂzfrf;nde 1,000 845™
DEL TALENTO . °>P¢8
Spearman HUMANO Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Correlacion de o
COMPONENTE Spearman 845 1,000
NORMATIVO Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 8 se puede apreciar que el valor de significancia es menor a 5%
(P=0.000), esto quiere decir que existe relacion entre la Retencion del Talento
Humano y el Componente Normativo en los colaboradores del Bazar Central del
Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020, y se obtuvo como coeficiente de

correlacion 0.845 lo cual indica que la relacién es positiva muy alta.

Objetivo Especifico 3:

Determinar la relacion entre la retencion del talento humano y el componente
Afectivo en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en

Lima en el afio 2020.
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Tabla 9 Analisis de relacion entre Retencion del Talento Humano y el Componente
Afectivo en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en

Lima en el afio 2020.

Correlaciones

RETENCION
DEL COMPONENTE
TALENTO AFECTIVO
HUMANO
mhode RETENCION Cosr:)e;:fr;?a“nde 1,000 819"
DEL TALENTO _.7 "%
Spearman HUMANO Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Correlacion de -
COMPONENTE  Spearman 819 1,000
AFECTIVO Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 9 se puede apreciar que el valor de significancia es menor a 5%
(P=0.000), esto quiere decir que existe relacion entre la Retencion del Talento
Humano y el Componente Afectivo en los colaboradores del Bazar Central del
Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020, y se obtuvo como coeficiente de

correlacion 0.819 lo cual indica que la relacidn es positiva muy alta.
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V. Discusion

El objetivo general fue determinar la relacion entre la retencion del talento
humano y el compromiso organizacional en los colaboradores del Bazar
Central del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020. El resultado
obtenido en la tabla 6 mostr6 que entre las variables en mencién hay una
correlacion positiva muy alta (rho de Spearman= 0,990) y significativa
(p_valor = 0,000<0,05). Esto coincidié con Gani (2017) en Sudéfrica, y
Bachion y Rodrigues (2016) en Brasil, por lo que dicha tendencia deberia ser

problematizada.

Segin Musso y Salgado (2012), la retencion del talento humano
consiste en la necesidad corporativa de mantener su ventaja competitiva por
medio de la conservacion de las habilidades de sus colaboradores, mas ain en
un entorno dindmico y marcado por la globalizacion de los mercados y la
innovacion tecnoldgica. Por su parte, siguiendo a Allen y Meyer (1991) el
compromiso organizacional es un estado psicoldgico que indica el estado de la
relacion del empleado con su empleador o con la organizacion a la que sirve.
Asimismo, tiene implicancias para la decision de continuar o interrumpir la

permanencia en ella.

Las evidencias estadisticas han confirmado lo que se podria suponer por
sentido comUn: un mayor grado de retencién del talento humano esta asociado

a un mayor grado de compromiso organizacional. Esto quiere decir que el
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colaborador necesita percibir que la empresa valora su progreso individual y el
modo cémo aporta al trabajo de equipo, requiere saberse reconocido en sus
capacidades para permanecer y tentar la posibilidad de la linea de carrera. Si la
organizacion respalda el ofrecimiento que hizo a sus colaboradores de que
podran crecer en lo personal y en lo profesional entonces se reduciria la

posibilidad de una alta rotacion de personal.

El primer objetivo especifico fue determinar la relacion entre la
retencion del talento humano y el componente de continuidad en los
colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio
2020. El resultado obtenido en la tabla 7 mostré que entre la variable y la
dimensién en mencion hay una correlacion positiva muy alta (rho de
Spearman= 0,831) y significativa (p_valor = 0,000<0,05). Este resultado
coincide con Rubio y Garcia, (2019) en Colombia, pero difirié de lo hallado

por Tello (2018) en Ecuador.

Si la empresa desea retener el talento tendra que ser capaz de generar
un contexto saludable y asertivo para el trabajo del colaborador, una atmdsfera
que le dé la oportunidad de desarrollar ain mas sus fortalezas, de que sus
iniciativas puedan ser tomadas en cuenta por la gerencia, que esta le haga sentir
que es valioso para el logro de metas, que por méas duras que sean las labores
se comprende el rigor de estas y lo importante que es obtener lecciones de

errores anteriores Musso y Salgado (2012). Asimismo, la continuidad de un

o1



colaborador como parte del personal de una empresa es una decision que
responde al andlisis de diversos factores tales como el factor diferenciador, es
decir, cuan especial o distinto es su proceso de perfeccionamiento, ¢la
continuidad es lo mejor para él y sus expectativas a corto y mediano plazo?
¢Qué ofrecen otras opciones desde las empresas competidoras? ¢Retirarse
implica un mayor nimero de ventajas en comparacion a las desventajas? (Allen

y Meyer, 1991).

Como se puede intuir, la partida de un colaborador hacia otra empresa
0 competidor no es un hecho que pueda ser explicado unica y exclusivamente
por un factor remunerativo. El colaborador valora el clima laboral, el concepto
que tienen de él los directivos y sus compafieros de trabajo, el empleado quiere
aprender y destacar, desea ser retado positivamente; por tanto, la continuidad

no se asegura solo con sueldos muy atractivos.

El segundo objetivo especifico fue determinar la relacion entre la
retencion del talento humano y el componente normativo en los colaboradores
del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020. El
resultado obtenido en la tabla 8 mostrd que entre la variable y la dimension en
mencién hay una correlacion positiva muy alta (rho de Spearman= 0,845) y
significativa (p_valor = 0,000<0,05). Esto coincide con Castro et al. (2020) en

Ecuador, pero difiere de Contreras A. y Contreras C. (2018) en Peru.
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La actitud de cefirse a las normas internas de la organizacion interna
no es exclusivamente un producto individual, sino también un resultado del
clima organizacional. De esta manera, el empleador comprende que aprende
mucho mas y mejor por iniciativa propia y no por una imposicion u orden del
cuerpo directivo, asume que debe poner en practica la creatividad e innovacion
en todo lo que realice o emprenda, y que diariamente todos los miembros del
equipo contribuyen a que sus pares cumplan con sus tareas lo mejor posible, y
que sientan placer y confianza frente a tareas nuevas y dificiles (Musso y
Salgado, 2012). Lo anterior implica el grado de lealtad del colaborador con la
filosofia de la empresa, es decir, con su mision y vision, sus valores, su relacion
con los clientes. Yendo un poco mas alla, el agradecimiento por las
oportunidades brindadas, por lo que aprendié y por las experiencias
transcurridas, la sensacion de ser parte del cumplimiento de las normas y

reglamentos, etc. (Allen y Meyer, 1991).

En ese sentido, los directivos de la empresa son los primeros miembros
de la organizacion en ser observador por el colaborador. Como si fuese un
espejo, el colaborador se ve en ellos y tal vez desearia ser como sus lideres. No
obstante, puede ocurrir lo contrario también; que los directivos no muestren un
grado de compromiso aleccionador. En esa circunstancia, el colaborador

encontraria excusas para justificar su mal desempefio.
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El tercer objetivo especifico fue determinar la relacion entre la
retencion del talento humano y el componente afectivo en los colaboradores
del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020. El
resultado obtenido en la tabla 9 mostr6 que entre la variable y la dimension en
mencion hay una correlacion positiva muy alta (rho de Spearman= 0,819) y
significativa (p_valor = 0,000<0,05). Esto coincide con Honorio (2018) en

Lima, pero difiere de lo hallado por Ames (2017) en Arequipa.

Toda actividad humana supone un grado de tension y la necesidad de
afrontarla con una gestion inteligente de las emociones. En todos lados hay que
cumplir con metas y plazos, esto lo comprende el colaborador. Empero, si esta
presion es excesiva y sistematica al punto que altera su vida personal y
profesional una posibilidad a contemplar es la salida o el alejamiento de
determinada organizacion (Musso y Salgado, 2012). Las organizaciones
necesitan un liderazgo democratico y transformador para el disefio de sus
planes anuales de trabajo, solucién de problemas y el reforzamiento de los
vinculos afectivos. Es innegable que la mayoria de colaboradores desean que
los directivos ejerzan ese liderazgo, por lo que sentirdn motivados a continuar
perteneciendo a una empresa con una caracteristica asi. Empero, el colaborador
también aspira a que la practica diaria y las diversas experiencias que afronta
le desarrollen sus condiciones para el liderazgo. En otras palabras, usando una
analogia castrense el colaborador no se contenta con ser soldado, aspira con
legitimo derecho a ser uno de los generales en un momento determinado

(Musso y Salgado, 2012).
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Expresa la percepcion del colaborador respecto a la conexion emocional
con la empresa, es decir, si se siente feliz y orgulloso de pertenecer a ella, si
siente que es parte activa del equipo de trabajo, cuan sélido o duradero es su
identidad o su sentimiento de pertenencia, si hay motivo como para creer que
la empresa es como una familia en donde cada uno si realiza bien su tarea todos

saldran ganadores (Allen y Meyer, 1991).

Las limitaciones del estudio fueron: 1) un ndmero relativamente
reducido de antecedentes a nivel de tesis de posgrado, 2) la muestra no fue
mucho maés grande, por lo que podria dificultarse la extrapolacion de las
conclusiones desde la muestra hacia la poblacién, 3) el nivel de profundidad o
alcance que se tuvo fue correlacional, por lo que se ha demostrado el grado de
relacion entre las variables retencion del talento humano y compromiso
organizacional. En ese sentido, se aguardan investigaciones cuyo propdsito sea
demostrar una relacion de causalidad entre esas variables en el contexto de una
dependencia o unidad castrense, 4) la recoleccion de datos fue transversal, por
lo que seria interesante que futuras investigaciones podrian acopiar datos de
manera longitudinal, de modo que pueda apreciarse si las apreciaciones de los

encuestados varian de una fecha a otra.

Se concluye que existe relacion entre retencion del talento humano y
compromiso organizacional en el Bazar Central del Ejército. Se espera que esta
investigacién sea una contribucién para el conocimiento cientifico, de modo
que se produzcan estudios similares en el quinquenio 2021-2026 para

satisfaccion de la institucion militar.
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VI.

Conclusiones

Segun el objetivo general, existe relacion directa significativa entre la retencion
del talento humano y el compromiso organizacional en los colaboradores del
Bazar Central del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio 2020 (rs=,990;

p_valor< 0,050).

De acuerdo con el primer objetivo especifico, existe relacion directa
significativa entre la retencion del talento humano y el componente de
continuidad en los colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito

en Lima en el afio 2020 (rs=,831; p_valor< 0,050).

En cuanto al segundo objetivo especifico, existe relacion directa significativa
entre la retencion del talento humano y el componente normativo en los
colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio

2020 (rs=,845; p_valor< 0,050).

De acuerdo al tercer objetivo especifico, existe relacion directa significativa
entre la retencion del talento humano y el componente afectivo en los
colaboradores del Bazar Central del Ejército del Pentagonito en Lima en el afio

2020 (rs=,819; p_valor< 0,050).
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VI1l.Recomendaciones

Se recomienda al Sr. gerente del Bazar Central del Ejército que se sigan
promoviendo las précticas de confianza y comunicacion constante entre los
colaboradores, de tal manera que sus percepciones al respecto puedan ser

incorporadas al plan anual del departamento de recursos humanos.

Se recomienda al Sr. gerente del Bazar Central del Ejército que se revise el
mecanismo de ascensos de los colaboradores mas destacados. Tal vez si se
hicieran publicos los criterios de promocion al respecto se podria hacer una

mayor contribucion a la retencion del talento humanao.

Se le sugiere al Sr. gerente del Bazar Central del Ejército que se implementen
talleres de induccion donde participen otros directivos con el propdsito de
recordarles que se ensefia con el ejemplo, es decir, sus desempefios son

observados con especial atencion por los colaboradores.

Se le sugiere al Sr. gerente del Bazar Central del Ejército que se evalue la
posibilidad de horarios de trabajo mas flexibles y que el teletrabajo para los

colaboradores no represente una sobrecarga laboral a mediano plazo.
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1X. Anexos

Anexo 1: Cuestionario sobre retencion del talento humano

DATOS GENERALES

Empresa a la cual labora:

Tiempo en que labora en la empresa: 1- 5 afios () 6-10 afios () 11 a méas

( )

INSTRUCCIONES:

Estimado colaborador(a): A continuacion, se presenta una serie de enunciados sobre
retencion del talento humano. La intencién es conocer su opinion personal acerca
de cada uno de los items. Lea con cuidado y marque con (X) una sola alternativa
por cada enunciado segun la leyenda. Las respuestas seran reservadas y de caracter

confidencial.
Nunca Casi nunca | Eventualmente Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° DIMENSION 1: CLIMA DE APRECIACION Y ESTIMULACION 21345
PERSONAL

1 Mi compafiia me da la oportunidad de especializarme en mis
fortalezas.

5 Mis ideas e intereses son tomadas seriamente por el equipo
gjecutivo.

3 La compafila me motiva para desarrollar, si es posible, mis
propios intereses laborales.
El personal ejecutivo en esta compafiia siempre parece estar

4 |listo para dar consejos sobre como puedo aprender cosas
nuevas.

5 Mi compafiia me estimula para que piense donde estoy y que
necesito hacer para lograr las metas de la compafia

6 El personal ejecutivo trata de entender los problemas que los
empleados como yo experimentan en su trabajo.

7 El personal ejecutivo en esta compafiia parece esforzarse en
ser agradable con los empleados.

8 Mi compafiia me da la oportunidad de capacitarme en temas
que me interesan.

9 La mayoria de los ejecutivos hacen un esfuerzo para
conocernos.

10 [En esta compafiia creen en mi.
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11

En el trabajo tengo suficiente oportunidad para usar mis
talentos personales y tomar iniciativa.

12

Cuando ocurre un problema usualmente confio en los
procedimientos que son dictados por la compafiia

13

Lo que hago en mi trabajo me estimula para desarrollarme en
cosas para las que aln no soy bueno.

14

Mis superiores aprecian cuando alguien tiene una nueva
manera de encarar un problema.

15

Para la mayoria de las situaciones en el trabajo, los
procedimientos son reforzados por la compafiia

16

Puedo criticar las reglamentaciones laborales y mis criticas
son escuchadas.

17

En esta compafiia, las expectativas son que debo pasar mucho
tiempo aprendiendo.

18

Cuando se establece una reforma es porque alguien tuvo una
buena idea que fue implementada.

19

En el trabajo parecen estar honestamente interesados en las
cosas que hago afuera del horario de trabajo.

DIMENSION 2: ACTITUD DE APRENDIZAJE

20

Si tengo la oportunidad de aprender, definitivamente lo hago.

21

Tomo la iniciativa cuando quiero aprender algo que puede ser
util en mi lugar de trabajo.

22

Pienso que es importante aprender a lo largo de toda mi vida.

23

Me encanta realizar actividades por iniciativa propia.

24

Cuando hago mi trabajo uso mi creatividad e inventiva.

25

Soy capaz de motivar a otras personas para hacer las tareas lo
mejor posible.

26

Me encanta aceptar tareas complejas y desafiantes.

27

Pienso en acciones concretas y factibles que concuerdan con
mi vision y metas personales.

28

Conozco muy bien cuales son mis puntos fuertes.

DIMENSION 3: PRESION LABORAL

29

Como empleado estoy bajo mucha presion.

30

La presion laboral es muy alta aqui.

31

La presion constante del trabajo (cosas que necesitan ser
hechas, fechas limite y la competitividad) me tensan y a veces
deprimen.

DIMENSION 3: LIDERAZGO

32

Cuando trabajo en equipo tomo rapidamente el liderazgo.

33

Otros en esta compafiia me ven como alguien que toma el
liderazgo facilmente.

34

Me siento capaz de tomar una funcion ejecutiva en esta

compafia.
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Anexo 2: Equivalencias para la variable retencion del talento humano y sus

dimensiones

Tabla 10

Baremos y dimensiones de la variable retencion del talento humano.

Variable Bajo Medio Alto
Retencion del talento humano 34-82 83-131 132-170

Dimension: clima de apreciacion 12-28 29-44 45-60
Dimensidn: estimulacion personal 7-16 17-26 27-35
Dimension: actitud de aprendizaje 9-21 22-33 34-55
Dimensidn: presion laboral 3-7 8-11 12-15
Dimension: liderazgo 3-7 8-11 12-15

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 3: Cuestionario para el compromiso organizacional
Instrucciones

A continuacion, se presenta un cuestionario que consta de 19 afirmaciones, debera
encerrar en un circulo solo una de las 5 (cinco) categorias de respuesta. Las categorias
estan numeradas del 1 al 5 donde c/u significa.

Muy rara vez es cierto

Rara vez es cierto

A veces es cierto, a veces es falso
A menudo es cierto

5 Muy a menudo es cierto

AIWN -

Usted deberé elegir la que considere mas acorde con la relacion que mantiene con

su organizacién. Agradecemos profundamente su colaboracion y sinceridad

Siento que mi participacion es importante y afiade de una

1|5 : L 1123415
diferencia a la organizacion.
No seria correcto renunciar a pesar de que esta decision

2 ORI . 1123415
mejoraria mi calidad de vida
Mi vida se veria afectada si decido renunciar. 11234
Continuo trabajando aqui porgue lo deseo y no porque lo 1 4
necesito.

5 No tengo otra alternativa laboral, por ello, continda
trabajando aqui.

6 | Seria muy feliz si trabajara aqui por mucho tiempo.

7 | Sentiria culpa si decido renunciar.
8

9

Esta empresa merece mi lealtad.

Los problemas que afectan a mi organizacion, también me
afectan.

Siento que mi jefe actual no retribuye mi trabajo, por ello,
no me siento obligado a permanecer aqui.

11 | Aqui hay un sentimiento de “familia” o equipo.

12 | Estoy orgulloso de decir a otros que trabajo aqui.

13 | Le debo mucho a mi organizacion.

14 | No me siento integrado plenamente con la organizacion

15 | Siento que no pertenezco a esta organizacion.

16 | Me cuesta renunciar porgue no tengo otra opcién laboral.
17 | Seria muy duro para mi abandonar esta empresa.

No me siento “vinculado emocionalmente” con esta
organizacion.

19 | En general, me siento vinculado a esta organizacion.

e e
N [N(NN N
W | Wwwwl w
B R N
ol (oo o

R R
N RN NN N
W W (wWwlwwwwlw w
N I I R R I
ol o |gja|ja|jajo|oi|o| o
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Anexo 4: Equivalencias para la variable compromiso organizacional y sus

dimensiones
Tabla 11
Baremos y dimensiones de la variable compromiso organizacional.
Variable Bajo Medio Alto
Compromiso organizacional 18-42 43-66 67-90
Dimension: componente de continuidad 6-14 15-22 23-30
Dimensidn: componente normativo 6-14 15-22 23-30
Dimension: componente afectivo 6-14 15-22 23-30

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 5: Calculo de la confiabilidad de los instrumentos
Confiabilidad del instrumento

Para determinar el nivel de confiabilidad del instrumento de medicion se aplicara
el coeficiente alfa de Cronbach, que es utilizada para escala politbmica, cuya

férmula utilizada es:

- Confiabilidad
K Z S Magnitud _ Rango
r _ 1 . ! Muy fuerte 0,90 a1,00
— g Fuerte 0,71 a0,89
K - 1 ST Moderada 0,50 a0,70
Baja 0,01 a 0,49
Mo es confiable 0,00
Fuente: Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014)
Donde:
K: NUmero de items
Si%: Sumatoria de varianzas de los items
St?: Varianza de la suma de los items
o : Coeficiente alfa de Cronbach.
Variable N° de Items  Alfa de Cronbach Confiabilidad
Retencion del talento humano 34 0.961 Muy fuerte
Compromiso organizacional 18 0.820 Fuerte

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 6: Coeficiente de correlacion por jerarquias de Spearman

Rango

Relacion

-0.91 a-1.00
0.76 a -0.80

0.51 a-0.75

0D11a-0.5

0.01 a -0.10

0.00

+0.01 a +0.10

+0.11 a +0.50

+0.51 a +0.75

+0.76 a +0.00

+0.81 a +1.00

Ciomelacion negativa perfecta

Correlacien negativa muy fuere
Cormrelacién negativa considerable
Correlacion negativa media
Caorrelacion negativa débil

Mo existe comelacion
Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacién positiva considerable

Comelacion positiva muy fuerie

Comelacion positiva perfecta

Fuente: Adaptado de Hemandez et al. (2014).
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Anexo 7: Matriz de consistencia

Retencion del talento humano y compromiso organizacional en los colaboradores del Bazar Central del Ejército en Lima 2020

Problema Objetivo Hipdtesis Variables Dimensiones Metodologia
¢Qué relacion existe entre | Objetivo General Existe relacion directa Clima de apreciacion | Método
la retencion del talento | Determinar la relacién entre | significativa entre la Hipotético deductivo
humano y el compromiso | la retencion del talento | retencion del talento | Retencion  del Actitud de

organizacional en los
colaboradores del Bazar
Central del Ejército del
Pentagonito en Lima en el
afio 2020?

humano y el compromiso
organizacional en  los
colaboradores del Bazar
Central del Ejército del
Pentagonito en Lima en el
afio 2020.

Objetivos Especificos
Determinar la relacion entre
la retencion del talento
humano y la dimension
continuidad en los
colaboradores del Bazar
Central del Ejército del
Pentagonito en Lima en el
afio 2020.

Determinar la relacion entre

la retencion del talento
humano y la dimension
normativa en los
colaboradores del Bazar

humano y el compromiso
organizacional en los
colaboradores del Bazar
Central del Ejército del
Pentagonito en Lima en el
afio 2020.

talento humano

aprendizaje
Presion laboral

Liderazgo

Compromiso
organizacional

Componente
continuidad

Compromiso
normativo

Compromiso
afectivo

de

Tipo de investigacion
Bésica
Nivel de investigacion

Correlacional descriptiva

Disefio de investigacion
No experimental de corte
transversal
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Central del Ejército del
Pentagonito en Lima en el
afio 2020.

Determinar la relacion entre
la retencion del talento
humano y la dimension
afectiva en los
colaboradores del Bazar
Central del Ejército del
Pentagonito en Lima en el
afio 2020.
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Anexo 8: Encuesta realizada a empleados del Bazar Central del Ejército
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Anexo 9: Autorizacion para aplicacion de instrumentos

SOLICITA: Autorizacion para la aplicacion
de los instrumentos para medir
dos variables en la Gestion del
Talento Humano y Desempefio
de los colaboradores del Bazar
Central del Ejército del Peru -
2020.

SR CORONEL JEFE DEL BAZAR CENTRAL DEL EJERCITO

Mi Coronel:

Yo Ima Paola REYNA RIOS, MY INT Identificado con CIP N°
400053600, DNI N° 43588984, Celular 999976532, correo electronico
ooemch4reyna@gmail.com, actualmente prestando servicio en el CG de la 32* Brig
Inf — | DE, ante Ud. con el debido respeto y por conducto regular me presento y
expongo.

Que, solicito autorizacion para la aplicacion de los instrumentos para
medir dos variables en la Gestion del Talento Humano y Desempefio de los
colaboradores del Bazar Central del Ejército del Peru - 2020, en vista que me
encuentro realizando la Maestria de Administracion con Mencion en Recursos
Humanos en la universidad Privada Antenor Orrego (UPAO) en la ciudad de Truijillo.

POR LO EXPUESTO:
Solicito a Ud., acceder a mi pedido

Trujillo 07 de Agosto del 2020

MY INT
DNI N° 43588984
CIP N° 400053600
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g N, kA
‘ BEEN  MINISTERIO EJERCITO DEL PERU
BN DE DEFENSA
“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD"

Trujillo, 12 de Agosto del 2020

Oficio N° 220 /BCE/02.020
Serior My EP IRMA PAOLA REYNA RIOS

Asunto :  Autorizacion para la aplicacion de los instrumentos para medir dos variables
en la Gestion del Talento Humano y Desempefio de los colaboradores del
Bazar Central del Ejército del Pert - 2020

Ref . Solicitud del 07 de Agosto del 2020

Tengo el agrado de dirigirme a Ud, para comunicarle que se le autoriza
realizar la investigacion y aplicacion de los instrumentos para medir dos variables en la
Gestion del Talento Humano y Desemperio de los colaboradores del Bazar Central del
Ejército del Peri - 2020 con la finalidad de cumplir con sus objetivos personales y
profesionales.

Dios guarde a Ud.

JESUS JARAMILLO LAM
CRLEP
DIRECTOR DEL BAZAR CENTRAL DEL EJERCITO
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Anexo 10: Constancia de originalidad (reporte Turnitin)

Retencién del talento humano y el compromiso organizacional
en los colaboradores del Bazar Central del Ejército en Lima,
2020

INFORME DE ORIGINALIDAD

O. 106 2« 6%

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe 6%

Fuente de Internet

hdl.handle.net 2%

Fuente de Internet

H

repositorio.uss.edu.pe 1 o

Fuente de Internet

n

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 %

Trabajo del estudiante

=

Excluir citas Act Excluir coincidencias

Excluir bibliografia

NAatamciAnm Aal #alanmta hitimaana v Al cAmARcAmAIi~A Avraamisacianal
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Retencion del talento humano y el compromiso organizacional
en los colaboradores del Bazar Central del Ejército en Lima,
2020

INFORME DE GRADEMARK

NOTA FINAL COMENTARIOS GENERALES

/ O Instructor

PAGINA 1

PAGINA 2

PAGINA 3

PAGINA &

PAGINA S

PAGINA 6

PAGINA 7

PAGINA 8

PAGINA 9

PAGINA 10

PAGINA 11

PAGINA 12

PAGINA 13

PAGINA 14

PAGINA 15

PAGINA 16

PAGINA 17

PAGINA 18

PAGINA 19
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del talento humano

de datos de la variable retencién
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Anexo 12: Matriz de datos de la variable compromiso organizacional

Leyenda: 1: Muy rara vez es cierto, 2: Rara vez es cierto, 3: A veces es cierto, a

veces es falso, 4: A menudo es cierto, 5: Muy a menudo es cierto

Cl|C3|C4|C5|Cl6|Cl7 |C2|C7|C8|Cl10|C11|C13 | C14|C15|Cl2 |C6| C18 |C9

Ccaso

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40
41

42

43

44
45
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46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
7
78
79
80
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