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Resumen

La presente investigacion titulada “Influencia del clima organizacional en la retencion de
talento humano dentro del rubro venta de llantas en la empresa AB-Lima 2018”, tuvo como
objetivo principal determinar la influencia del clima organizacional en la retencién de talento
humano dentro del rubro venta de llantas en la Empresa AB., Lima 2018. La metodologia de
estainvestigacion tiene un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental transversal, con
un nivel explicativo, la muestra estuvo conformada por 36 individuos de la empresa AB, la
técnicade recol eccién de datos fue la encuesta. L os resultados de estainvestigacion permitieron
concluir que, & climaorganizacional influye en laretencion del talento humano dentro del rubro

dellantas.

Palabras claves. Retencion de talento humano, Clima organizacional y empresa AB- Lima.



Abstract
This research entitled "Influence of the organizational climate on the retention of human talent
within the tire sales sector in the company AB-Lima2018", had as main objective to determine
the influence of the organizational climate on the retention of human talent within the sale of
tires in the Company AB., Lima 2018. The methodology of this research has a quantitative
approach, with a transversal non-experimenta design, with an explanatory level, the sample
consisted of 36 individuals from the AB Company, the collection technique of data was the
survey. The results of thisinvestigation alowed us to conclude that the organizational climate

influences the retention of human talent within the tire industry.

Keywor ds: Retention of human talent, organizational climate and AB-Lima company.
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. Introduccién

Las organizaciones deben preocuparse por brindar un ambiente adecuado que
impulse a la realizacion de satisfaccion de los colaboradores y asi lograr usar a maximo
todos los recursos, dado que, en un contexto versdtil caracterizado por una voraz
competencia, su lealtad es fragil cuando no se proporcionan las herramientas cruciales para
mantenerse motivados con su labor, optando por retirarse a otra entidad cuyo condiciones
laborales sean mejores e incluso concordantes con sus metas personales, situacion que
genera desconcierto e inestabilidad que conducen a mermas en las utilidades (Garcia y
Ibarra, 2012).

Asimismo, las empresas atamente competitivas independientemente de su tamario,
estructura y sector de actividad, se ven obligados alinear sus esfuerzos a través de
herramientas Utiles y estrategias adaptadas a las exigencias del contexto empresarial actual,
de manera que focalizan sus energias por fomentar un complaciente ambiente en la
organizacion gue incite a optar por un modelo que permita crear politicas que coadyuven a
mantener activas e incentivadas las competencias laborales de |os diferentes col aboradores,
propiciando un bienestar laboral que garantice su retencion, conllevando a concretar
rendimientos deseados (Prieto, 2013).

Por €llo, ante una escasez de talento idoneo para desempefiar una labor especifica,
las compariias optan por procurar € desarrollo de estrategias que impul sen al talento humano
mantenerse activos e identificados con las directrices por un periodo deseable, permitiendo
aprovechar sus competencias al maximo para proseguir con un desempefio eficaz sostenido
acorde con los estandares para el acance de Optimas utilidades (Oladapo, 2014).

De manera que, en & Perl la mayoria de colaboradores optan por laborar
comprometidos en compafias que ofrecen diversas oportunidades para su desarrollo
profesional, cuyo ambiente motiva a continuar fortaleciendo sus habilidades como
capacidades para meorar sus desempefios, garantizando su bienestar, redizacion y
permanencia indefinida, pero, aln persisten organizaciones centradas en acrecentar su
rentabilidad no considerando incorporar nuevas politicas enfocadas en megjorar € clima
percibido para una eficiente gestion de competencias pertenecientes a cada trabajador,

escenario que orienta una creciente desercion.(Calvimontes, 2018).

Frente ala acel erada desercién de tal entos, aduce la necesidad de las organizaciones
correspondientes a rubros de diversa indole, por implementar adecuadas estrategias que
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coadyuven a generar ambientes deseables por el colaborador, para que desarrollen con
esmero sus labores, emitiendo propuestas que permitan optimizar 1os resultados, dado que,
conforma un factor con predominio en las decisiones de renuncia por insatisfaccion e
incomodidad evidenciados en €l centro laboral, el cual, afecta los rendimientos como el

crecimiento competente de la entidad (Sosa, 2018).

Es asi como en la empresa AB., se analizaron dos variables claves tales como clima
organizacion y retencion de talento humano, siendo una organizacion comercializadora de
ventas de llantas, conformada por 50 colaboradores; debido a que en los Ultimos meses se
evidencio la salida notoria de capital humano, generando un atraso en las actividades que se
vienen desarrollando, ya que a contratar persona nuevo, se pierde tiempo y dinero en
capacitarlo nuevamente, y desde luego en ese proceso la cantidad de produccion vendida
disminuiria, también, se vio afectada la parte del ambiente laboral generado un clima
organizaciona inestable entre los mismo compafieros y esto se ve reflgados en los
comportamientos de los colaboradores a manifestarlo en sus distintas funciones

determinadas, y esto lleva consigo inseguridad en €l perfil del rubro de la empresa.

La investigacion tiene como formulacion de pregunta la siguiente: ¢Cudl es la
influenciadel climaorganizacional en laretencion de talento humano dentro del rubro venta
dellantasen laEmpresa AB, 20187?, lamismaque se respondera en base al objetivo principal
gue es determinar lainfluencia del clima organizacional en laretencién del talento humano
dentro del rubro venta de llantas en la empresa AB., Lima Teniendo como objetivos
especificos determinar €l clima organizaciona dentro del rubro venta de llantas en la
empresa AB., Lima, determinar la retencion del talento humano dentro del rubro venta de
[lantas en la empresa AB., Lima y andlizar la influencia de las dimensiones de clima
organizacional en la retencion del talento humano dentro del rubro venta de llantas en la

empresa AB., Lima; dando asi respuesta a objetivo general.

De manera que, se estudiara la situacion que esta atravesando la empresa en tal
sentido, se aborda una temética novedosa enfocada en andizar el clima organizacional
siendo un conjunto de percepciones de los acontecimientos, las practicas y los tipos de
comportamientos realizadas por los colaboradores, por ende, se procedera a andizar la
retencion de mejores talentos buscando lograr la estabilidad, confianza y ledtad en la
organizacion. Para ello lainvestigacion fue abordada por capitul os, tratdndose en e primero
el abordaje de laproblematica, ello permitio plantear e problemay objetivos; en el segundo

capitulo se presentd todo e abordaje con respecto a las bases tedricas y antecedentes
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necesarios parael enriquecimiento del estudio; en €l tercer capitulo se presenté €l tipo, nivel,
método y disefio de lainvestigacion, asi como lapoblacién, muestra, técnicas e instrumentos
de recol eccion de datos, operacionalizacion de variables, matriz de consistencia, entre otras,
en € cuarto capitulo se presentd los resultados y discusion de los datos obtenidos; en el
quinto capitulo se presentara las conclusiones y posteriormente sus respectivas
recomendaciones; en el sexto capitulo se present las referencias bibliogréficas como parte
de laintegridad del trabajo, respetando |a propiedad intelectua y finalmente se presento los

anexos dentro del cual abarcainformacion complementaria.
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[l. Marcotedrico

2.1. Antecedentes del problema

Concerniente alos estudios realizados de Dabos y Rivero (2012) en su investigacion
“Contratos idiosincrasicos en la atraccion y retencion del talento: tres estudios en
organizacionesintensivas en conocimiento de laArgentina’, busca evaluar |as capacidades
que tienen |las organizaciones para atraer, conseguir y muchas veces retener e talento que
sea cdlificado altamente en las empresas, para €lo que se utilizd la redizacion de
entrevistas y grupos focal es (focus groups) a 56 directivos; de estaforma, se obtuvo que se
debe precisar los términos, mas usados de manera formal en los contratos, asimismo, en
los aportes referentes a una introduccion de lo que se espera y las vivencias en una

organizacion sean claro, logrando ser atractivo ante €l capital humano.

Demaneraque, en un estudio realizado anivel nacional, Mittay Davila(2015), acerca
de “Retencion del Talento Humano: Politicas y Préacticas aplicadas sobre jovenes
Millennials en un grupo de organizaciones Pontificia Universidad Catolica Del Perd. Lima,
Per(”. Estainvestigacion tuvo como objetivo principal analizar cudles son esas politicasy
précticas que buscan laretencion delosjovenes Millennials en un grupo de organizaciones,
basandose en un tipo de investigacion exploratoria, descriptivay correlacional, se aplico
mediante encuestas a 264 estudiantes de los ultimos ciclos (noveno y décimo) de las
carreras Gestion y Alta Direccion, Administracién, Economia e Ingenieria Industria;
obteniéndose como resultado gque existen politicas que desagradan alos colaboradores, en
la que todas las areas de recursos humanos entrevistadas dijeron que las expectativas que
tienen con respecto a esta generacion son la capacidad de investigacion, de acceso a la
informacion, de mangjo de la tecnologia, de aprendizaje, de capacidad de innovacion, de
ideas nuevas y perspectiva diferente del mundo. Ademés, son los jévenes quienes eligen

donde trabajar buscando crecimiento profesional.

Asimismo, Medina y Zanoni (2016) en su estudio “Influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral en docentes de las instituciones educativas
adventistas de la region Junin”, cuyo objetivo es determinar € grado deinfluenciadel clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral, para ello se basaron en un tipo de disefio no
experimental, con nivel de investigacion explicativo de corte transversal, dd cud
analizaron datos obtenidos mediante encuestaslacual fuelaescalade climaorganizacional
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y la escala de satisfaccion laboral, lograndose como resultado que el clima organizacional
influye significativamente sobre la satisfaccion laboral (R? = 0.21; p<0.05), Asi mismo se
encontr6 que e grado de satisfaccion es explicado por la autorrealizacion (R?=0.16;
p<0.05) y condiciones laboraes (R?>=0.15; p< 0.05), determinando influencia de las

variables independientes sobre la satisfaccion laboral.

En tanto, Risanti (2017), en su investigacion “Efecto del profesionalismo, €
compromiso organizacional, €l clima organizacional, € estrés laboral y los incentivos en
el desempefio laboral del representante de cuentas en las oficinas de servicios tributarios
en la provincia de Riau”, tuvo como objetivo examinar lainfluencia del profesionalismo,
el compromiso organizacional, e climaorganizacional, € estrés labora y € incentivo para
tener en cuenta el desempefio representativo en una oficina de servicios tributarios, por 1o
cual optaron por un disefio no experimental descriptiva correlacional-causal, aplicandosele
un cuestionario a 110 representantes de cuentas que trabgan en 8 oficinas de servicios
tributarios, donde se obtuvo que en primera instancia todas las variables cuentan con
multicolinearilidad, esto quiere decir que existe relacion entre las variables exdgenas, sin
embargo, solo e clima organizacional muestrasignificancialo cual estavariable eslaque
mas explica el modelo, influenciando las variables en el desempefio de |os representantes
en un 59.2%.

De acuerdo, alos estudios realizados por Arsenijevic, Jovanovi¢, & Radosavljevic
(2017), en su investigacion “Relacion entre clima organizacional y efectividad de gestion”,
tuvo como objetivo identificar los diferentes elementos involucrados en e clima
organizacional que coadyuvan a mejorar la eficacia de la gestion de las competencias en
los colaboradores, por lo cua optaron por un disefio no experimental descriptiva
correlacional, aplicandosele un cuestionario a 321 gerentes procedentes de Vojvodina,
donde se obtuvo que en las organizaciones, €l jefe es quien ve el lado de productividad y
concibe y en donde su funcién principal resulta ser la de crear y dar valor alos procesos,
mientras que e mismo entorno es quien influye en la nueva forma de concebir la
organizacion basandose en un clima organizacional adecuado €l cual influye en la gestion

de competencias.

Por su parte, Vinueza (2017), en su estudio “Modelo de gestion de talento humano,
basado en el clima organizacional como factor deinfluenciaen la satisfaccion del personal

de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba — Ecuador”, cuyo objetivo fue
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precisar laincidenciade unapropuestade model o de gestion del capital humano enrelacién
a clima organizacional, por lo que la investigacién contempla un disefio ex post facto
transversal, atraves de la utilizacion de cuestionarios a una muestra de 118 colaboradores,
donde se concluyo que un buen clima labora incidird en mayor calidad de vida como €l
bienestar que asegurard € incremento de esfuerzos para culminar con las tareas
correspondientes, |o cual, conlleva a su permanencia por periodos extensos.

2.2. Basesteorico cientificas

Clima or ganizacional

El clima organizacional, ha sido estudiado en multiples investigaciones, € concepto
describe una secuencia propia de la organizacion, que constituye la personalidad de la
organizacion, € climade unaorganizacion se conformaapartir de una serie de caracteristicas
gue la distinguen de otras, son relativamente perdurables en € tiempo e influyen en €
comportamiento de |as personas en la organizacion (Brunet,1987).

Asimismo, el climaorganizacion se haconvertido en unavariable de interés tanto como
para € investigador y en las organizaciones debido a la influencia que tiene sobre los
colaboradores, de acuerdo al modelo de Litwin y Stringer (1968) quienes proponen
dimensiones que son caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y estas
son las siguientes. estructura, responsabilidad, recompensa, identidad, cooperacion,
relaciones, desafios, estdndaresy conflictos; por lo tanto, definen el climacomo lapercepcion

compartida de |os colaboradores en su ambiente de trabajo.

Parafines de estainvestigacion se utilizaralas dimensionesde Litwin y Stringer (1968),

como:

Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los colaboradores de la
organizacion sobre las politicas, reglas, procedimientos, trdmites, normas, impedimentos u
otras limitaciones que enfrentan en &l desempefio de su labor.

Responsabilidad: Es € grado de compromiso que tiene cada miembro de la
organizacion y esta ligado a la autonomia en la gjecucion de la actividad encomendada e
implica asumir los retos y metas que ha planteado la organizacién en cada uno de los

colaboradores.
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Recompensa: Corresponde en que los miembros reciban por € trabgjo reaizado, un
reconocimiento remunerado tomandose como la medida en que la organizacién debe

retribuirle a sus colaboradores

Identidad: Destaca € sentimiento de pertenecer a una institucion y ser miembro
importante de un equipo de trabgjo. En general esta considerado como la sensacion de
compartir los objetivos personaes con los de la organizacion, es de suma importancia que

cada uno de |os trabajadores sienta que es una pieza fundamental en la organizacion.

Cooperacion: Es la percepcion de ayuda que se brinda dentro de la organizacion con la
finalidad de brindar informacién pertinente y sirva para un meor rendimiento de la
produccion de los trabajadores dentro del trabajo.

Relaciones: Corresponde a la percepcion por parte de los integrantes de la empresa

acerca de la existencia de un agradabl e ambiente de buenas rel aciones sociales entre ellos.

Desafios. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone € trabagjo. Se enfoca en la aceptacion de los riesgos

calculados afin de lograr |os objetivos propuestos.

Estéandares. Se refiere ala importancia percibida de la metaimplicitay explicitas, asi
como |os estdndares de desempefio, haciendo un buen trabajo y representados en el logro de
resultados.

Conflictos: Discrepancia de problemas de distinta indole generan una hostilidad.
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Eqructura Desafios Responsabilidad
*  Retosdd trabgjo % Grado deflexibilidad
% Tareas % Riesgos < Compromiso delos
< Podliticasy reglas trabajadores
% Organizacion % Estdndaresde
excelencia
CLIMA
ORGANIZACIONAL Identidad
< Compromiso de
Recompensa permanecer
«  Sentirseidentificado
< Incentivos < Interésy lealtad
«  Promocién
«  Sanciones
Relaciones
: Cooperacién % Atmésfera
Conflicto amistosa
N % Ayuda % Interaccion
* G[ado de mutua Estandares entre los
tolerancia & ~ individuos
% Efectividad +*  Desempefio .
% Rendimiento *  Jefe-
% Intervencion trabajador

delosjefes

Figura 1. Modelo del Clima Organizacional.

Fuente: Litwin & Stringer (1968)

Mientrastanto, Bin, Jasimuddiny Ling (2017), definen & climaorganizacional como
el conjunto de percepciones de los acontecimientos, las practicas y los tipos de
comportamientos que son recompensados. Sin embargo, afiadieron que es € grupo de
percepciones de las politicas, précticas y procedimientos que se espera, apoyado y
recompensado en lo que respecta, asimismo, es considerado como un constructo con
implicaciones significativas en la gestion de recursos humanos y comportamiento
organi zacional, ademés esta considerado como uno de |os determinantes més importantes de
las actitudes y comportamientos individuales y de grupo en las instituciones. Los mismos

gue mencionaron | as siguientes dimensiones:

Estructura: Se refiere alaslimitaciones percibidas en € lugar de trabgjo y numerosas
normas rigidas y la burocracia dentro de la organizacion; cuantas més reglas rigidas, el

trabgjador es probable que se sienta frustrado consigo mismo de hacer el trabgjo tan
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eficientemente como sea posible. Asimismo, la percepcidn de la autonomia (como resultado
del ambiente de trabajo no estructurado) puede conducir a una mayor satisfacciéon en el
trabgjo.

Apoyo: Es € grado en que los empleados perciben la utilidad de sus superiores, asi
como sus colegas. Ademas, es una faceta del clima organizacional de cuidado que esta

relacionado con los empleados y la satisfaccion con sus supervisores.

Sociabilidad: Se define como las habilidades para interactuar con los miembros del
grupo. Un empleado alegre sera uno que exhibe comodidad y confianza al interactuar con
los demas. Por e contrario, un empleado cuyos rasgos son bajos para socializarse tendra

dificultad en laiinteraccion.

Dominio: El rasgo de la personalidad de la posicion dominante se define como la

necesidad de dirigir o controlar las actividades de |os miembros del grupo.

Segun, Palma (2004), afirma que las actuales organizaciones se inclinan por
desarrollar mecanismos idoneos que coadyuven a satisfacer | as dif erentes necesidades de sus
colaboradores, puesto que, representan talentos significativos para cristalizar 1os objetivos
definidos, ademéas garanticen e progreso como redlizacion de cada integrante de la
compafia Por ende, € clima organizaciona es determinante en el desempefio realizado por
los colaboradores, dado que, es percibido por ellos, posibilitando su bienestar o incomodidad

con el desarrollo de sus labores, que puede conducir a su desercion de la entidad.

-Acorde con Palma (2004), el clima organizacional se encuentra vinculado con los

aspectos concer nientes a

-Autorrealizacion, que corresponde a la apreciacion del colaborador referente a las
oportunidades que concede laatmésferalaboral parasu desarrollo personal como profesional

de forma continua.

-Involucramiento laboral, hace referencia al grado de identificacion con los valores
como politicas instauradas en la organizacion que incitan a culminar con sus tareas en €

periodo asignado e incluso con anterioridad propiciando e desarrollo de la organizacion.

-Supervision, implica las diversas apreciaciones con respecto a rol desempefiado
por e superior referente a la orientacion ofrecida como apoyo en la gecucion de las

diferentes |abores periodicas.



18

-Comunicacion, corresponde a la apreciacion del grado de celeridad, claridad,
precision, pertinencia, fluidez como coherencia de los mensgjes e informacion transferida
para un eficaz funcionamiento de cada operacion como para otorgar la atencion necesaria a

|os usuarios o demandantes de los servicios.

-Condiciones laborales, involucra el grado de reconocimiento referente a la entrega
de materidles como herramientas tanto econdémicas, psicosociales, entre otras, que

corroboran afiniquitar con todas las tareas exigidas.

-Asimismo, Toro y Sanin (2013), puntualizaron que € clima organizacional es
condicion necesaria para €l alcance de una calidad de vida en e medio laboral, puesto que,
las diversas apreciaciones referentes a la situacion, permiten incorporar politicas
innovadoras para la gestion adecuada que conlleva a una mejora del desarrollo de

competencias, por ello, involucra las apreciaciones en relacion alas variables como:

Trato interpersonal: Hace referencia a la percepcion del logro que ha obtenido €l
personal por si mismo, viéndose reflgado al apoyo y la cooperacion con respeto,

consideracion y cortesia en | as relaciones interpersonal es.

Apoyo dd jefe: Estareferidaal respaldo, motivacion y las oportunidades que brinda
el jefe a sus trabajadores. Viéndose determinado por la calidad, muchas veces quien esta a
cargo de esta funcion es € jefe superior inmediato, puesto que es la persona con la que
constantemente se comunica y transfiere los comunicados de la empresa, teniendo asi la

posibilidad de intervenir einfluir en e colaborador.

Sentido de pertenencia: Laimportanciaque representa parala empresa un sentido de
pertenencia se refiere a la predisposicion que e colaborador tenga dentro de ella y el
compromiso reflgjado en sus responsabilidades, siendo este atributo relacionado con el

orgullo de pertenecer o estar vinculado con la empresa.

Trabgjo participativo: Prevalece la comunicacion entre comparieros direccionados al
cumplir objetivos y metas trazadas. En el cua se percibe que laempresa estara vinculado al

trabajo en equipo, lo cual conviene tanto alos colaboradores como la empresa.

Vaores colectivos. Es el grado de percepcion de loa valores que existen a nivel
interno de la organizacion: en tanto la ayuda mutua, honestidad, responsabilidad cuya
medicion esta basada en € cumplimiento de sus actividades designadas y el esfuerzo que le
dediquen a€llo.
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Retribucion: Cabe decir, que debe prevalecer de igualdad recibida mediante los
beneficios correspondientes y las remuneraciones, logrando una conformidad.

Disponibilidad de recursos: Es € grado de percibir los equipos e implementos

necesarios para gjecucion de las tareas asignadas para cada col aborador.

Estabilidad: Se refiere a como los colaboradores ven clarala permanencia en seguir

trabajando en la empresa.

Claridad Organizacional: Se basa especificamente a como el personal recibiratodas

|as indicaciones concisas a desarrollo de actividades sin dificultades.
Gestion del talento humano

Chiavenato (2009), “la gestion de talento humano se enfoca en € capital humano, el
cual, se conforma por los talentos que involucran habilidades, conocimientos como
competencias gue son continuamente reforzados mediante capacitaciones y recompensas,
asimismo, comprende a ambienteinterno detrabajo queincide en €l florecimiento, asi como
el crecimiento de los talentos, por ello, incluyen la colocacion de las personas idonesas,
incorporacién u organizacion de miembros competentes, entrega de recompensas, desarrollo
de competencias, supervision como retencion de talentos”.

Demodo que se constituye un proceso aplicado alarealizacion delos colaboradores,
ademés de permitir mantenerlos o conservarlos activos en sus labores de forma constante,
cuyas expectativas se acrecienten para beneficio de la entidad como del mismo sujeto, caso
contrario, se producira una desercion acelerada de talentos, siendo imprescindible adicionar
un modelo de gestion que aborde disefio de puestos, atraccion del persona idoneo,
otorgamiento de salario emocional, buen clima laboral, entrega de compensaciones a
esfuerzos meritorios, desarrollo de la organizacion, formacion periddica que fortalezca
competencias que conduzca a retener 1os mejores recursos humanos (Prieto y Begarano,
2013, p.78).

La Retencion del talento humano

Ante las organizaciones, la retencion de los talentos humanos atamente cualificados
y poseedores de habilidades valiosas son tan necesarias (Holtom, Mitchell, Lee & Eberly,
2008). Pese a que los cambios tecnol6gicos generen la reducciéon de nuevos puestos de
trabaj o, tratando de dejar obsol etas determinadas habilidades, |os programas de formacion y

desarrollo. En consecuencia, aguellas empresas que quieran ser competitivas deben buscar
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siempre tener éxitos, y para €lo necesitan contar con un buen capital humano en la
organizacion que conformen la clave de su éxito competitivo (Fulmer, Gerhart & Scott,
2003).

Sin embargo, hablamos de retencion sin dgjar de lado la variable rotacion voluntaria
yaque estdn muy relacionados, es por eso gque para conceptualizar la retencion tiene sentido
estudiarlas de manera conjunta (Hulin, 1991; White, 2001). No obstante, aunque larotacion
voluntaria y la retencion sean dimensiones de un mismo fenémeno, bagjo e punto de vista

del autor, pertenecen adiferentes niveles de andlisis.

De manera que, la retencidén de empleados, es uno de los objetivos actuales y de
futuro del &rea de recursos humanos, la que requiere de mayoria de investigacion (Holtom
etal., 2008; Allen et al., 2010; Shaw, Dineen, Fang & Vellella, 2009; Thite, 2010). El estudio
en profundidad de este fendmeno no es tarea sencilla ya que son multiples variables que se

involucran en |la retencion de los empleados en una empresa (Thite, 2010).

Desde luego, |a retencion se puede entender como “mantener en la organizacion a
los buenos empleados” (Chew, 2004). Asimismo, la perspectivadel individuo a analizar la
influencia en la gestion de recursos humanos, a través de sus practicas, puede gercer sobre
la retencion de empleados un proceso estratégico y coherente que comienza por conocer las
razones por las que los empleados se vinculan a la organizacion (Fitz-enz, 1990; Davies,
2001; Chew, 2004).

Mientrastanto, € capital humano se considerd formado y exclusivamente, por capital
intelectual, es decir, por conocimiento, habilidad y experiencia labora (Youndt & Snell,
2004). De la misma manera, € capital socia vinculado a capital humano, que lo define
como la habilidad de intercambiar y mover e conocimiento entre los empleados,
proveedores, clientes, aliados estratégicos u otras empresas. (Rhoades, Eisenberger, &
Armeli, 2001; Y oundt & Snell, 2004).

Por otro lado, existe la parte afectiva, referida a sentimiento de vinculo,
identificacion e implicacion con la organizacion (Meyer y Allen, 1991) es una de las més
estudiadas y utilizadas por € estudio de retencion, asimismo, ha dado lugar al desarrollo de
otras variables mas evolucionadas como, por ejemplo, el “employee engagement”. Es la
dimension afectiva la que ha demostrado tener una mayor influencia sobre la satisfaccion

laboral y €l deseo de permanencia en la organizaciéon (Mayer & Gavin, 2005).
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Sin embargo (Gratton y Ghoshal, 2003), nos definen claramente el capital social, €
capital intelectual y el capital afectivo.

Capital Capital Social
intelectual Red socidl
Conocimientos Sociabilidad

Habilidades Relaciones del

Experiencia \ / empleado

RETENCION DEL TALENTO
HUMANO

l

Capital Afectivo

Compromiso afectivo
Confianza organizativa

Figura 2. Modelo de retencion del talento humano
Fuente: Gratton y Ghoshal (2003)

De acuerdo a dlo, las dimensiones para medir la variable retencion dd talento

humano son las siguientes:

Capita Intelectual: Definido como e conjunto de particularidades cognitivos y las
habilidades de aprendizaje que posee un trabajador ademas de tener conocimientos explicitos
como implicitos, considerado como, los activos intangibles de una empresa. Asimismo,
refieren especificamente que € capital intelectual es considerado como el conocimientoy la
capacidad de carécter socia colectivamente, como organizacion, comunidad intelectual y

préctica desarrollada de manera profesional.

Cuyos indicadores para medir e capital intelectual estan determinados por los

siguientes:
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-Conocimientos: Se encuentra originalmente en las personas, € cual es producto de
lacomprensién, reflexion, memoria e intuicion, lacual se da cuando surge alguna necesidad
0 situacion.

-Habilidades. Conjunto de capacidades que poseen |os trabajadores, para adaptarse

alos aprendizajes y conocimientos, para sentirse incorporado a las nuevas actividades que

serealizaran en un ambito laboral determinado.

-Experiencia: Conjunto de conocimientos adquiridos a través del tiempo tanto
intel ectualmente, como en vivencias, y que muchas veces, juega un rol importante en las acciones

que realice de formaracional.

Capital Social: Fundamentado por el conjunto de relaciones las cuales constituyen
un recurso valioso paralaconduccion delos asuntos sociales, un gran abordaje de este capital
es incrustado en redes de conocimientos comunes, a su vez, aumenta a eficacia de la accion
y apoya e comportamiento en cooperacion, dado que las relaciones que entrelazan a los
comparieros de trabajo, son unainfluenciarel evante para desarrollar |a capacidad intel ectual
y social del capital humano, desde el punto de vistaindividual, aquellas personas con mayor
impacto en su capital social, son personas que tienen contactos muy fuertes, ganan mayor

tasa de rendimiento en su capital humano.
Cuyos indicadores paramedir € capital socia estan determinados por los siguientes:

-Red social: Corresponde a los vinculos sociales, que persiguen un vinculo social,
estrategias sociales, composicion real, toma de decisiones organizacionales y € tipo de

estructurasocia.

-Sociabilidad: Los actores sociadles se asocian voluntariamente, generan una
inclusion, satisfaccion, o necesidad convocante, vinculante y asociativo, que sustentatramas
de relaciones internas y acciones basadas en |as existencias de conversaciones.

-Relaciones del empleado: Los miembros de una organizacion, mantienen relaciones
con sus compafieros mas cercanos, dentro y fuera del ambito laboral, de forma que pueden

llegar atener un vinculo fuerte y solidos.

Capital Afectivo: También llamado como capital emocional, e cual esta constituido
por los valores, creencias y sentimientos de las personas que trabajan en la organizacion, y
genera comportamientos y actos que resulten mejoras en los productos o servicios,
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asimismo, facilita la integridad y autoconfianza para establecer relaciones sociales abiertas

y de confianza, que permiten desarrollar €l capital social.

Cuyos indicadores para medir €l capital afectivo estan determinados por los

siguientes:

-Compromiso afectivo: Es aguel que convertira la gestion de las emociones, en la
competencia esencia en la organizacion, de esta forma muchas veces los gerentes llegan a

valorar a sus empleados como un nuevo cliente interno.

-Confianza Organizativa: Es laexpectativa que se genera entre |os miembros de una
organizacion, siendo su principal muestra una conducta honrada, honesta y en cooperacion
con los otros miembros, basado en reglas ya establecidas, es una actitud vinculada a la

percepcion, la cual presenta unalimitacion racional.

De acuerdo a lo brindado por Vaiman, Hugh & Collinge (2012), donde afirmaron
gue sostienen que € tiempo debe reposicionarse como una funcion y cambiar el énfasis de
la prestacion de servicios de apoyo a las decisiones clave dentro de la empresa,
especialmente en relacion a talento, existiendo factores que influyen en la toma de

decisiones de gestion del talento humano en el contexto global.

En primer lugar, hay un creciente reconocimiento del papel esencia que desempefia
la gestion de talento internacional para garantizar el éxito de las empresas multinacionales.
Esto reflgalaintensificacion de lacompetenciagloba y lamayor necesidad de laformacion
internacional y lainnovacion en las empresas multinacionales (Vaiman, Hugh & Collinge,
2012).

En segundo lugar, se tiene a sugerir que cada vez que muchas empresas deben tener
en cuenta la responsabilidad social corporativa (RSC) como un elemento importante de su
acercamiento alatoma de decisiones en la gestion del talento. Muchas empresas ven laRSC
como una parte clave de su estrategia de reclutamiento, retencion, y consideran que la RSE
como una herramienta Gtil para atraer talento de alta calidad. Ademas, que |os trabajadores
contemporaneos no seleccionan un lugar de trabajo solo por dinero, especialmente en los

mercados dinamicos y rapidos (Vaiman, Hugh & Collinge, 2012).

En tercer lugar, € reto de gestionar diversos grupos de empleados en un entorno

globalizado estéa emergiendo como un factor significativo que afecta la compleidad de la
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toma de decisiones en la gestion de talento global, ya que € nivel de ladiversidad dentro de
las organizaciones es cada vez mayor (Vaman, Hugh & Collinge, 2012).

Sanchez (2010), laretencion del talento humano es uno delos retos que enfrentan las
empresas, utilizando estrategias de gestion de talento humano, con e fin de mantener un
determinado porcentge del persona que considera primordial para encaminar ala empresa
al éxito. Por lo que es importante mencionar las siguientes estrategias para la retencion del

talento humano:

Construccion de una marca: La empresa establece un nivel de competitividad
destacado en € sector en el gue se encuentra, resaltando sus valores, principios y objetivos

gue se demuestra en cada trabajador.

Buen clima laboral: Un factor decisivo cuando los trabajadores se cuestionan €l
continuar o abandonar una organizacion, pues € ser humano busca un ambiente adecuado
donde pueda relacionarse socialmente, creando vinculos de amistad, acanzar objetivos no

solo personales sino también profesionales.

Sstemas de incentivos: Construir un vinculo de compafierismo, reconocimiento
verba y una compensacion monetaria (aumento salarial, bonificaciones e incentivos), por
un buen desempefio laboral. Reforzando el valor y reconocimiento del trabajo desempefiado

dentro de la organizacion.

Capacitaciones: El talento de los trabajadores, debe ser capacitado constantemente
con € fin de potencializar sus conocimientos, haciendo una rotacion por todas las &reas de
la empresa, esto hace que € trabgjador se sienta identificado con la empresa, realice
preguntas a sus comparneros de trabajo, desarrolle la comunicacion y comparta informacion

relevante lo cual aporte a su crecimiento dentro de la organizacion.

Se puntuaiza, que la retencion del talento son aguellos esfuerzos que redliza la
empresa con € fin de asegurar que sea la persona adecuada quien ocupe un puesto en €l

momento determinado (Alvaro y Muina, 2014).
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[11. Metodologia

3.1. Tipoy nivel deinvestigacion

El estudio corresponde a un enfoque cuantitativo, se recopilara un conglomerado de
informacion para procesarlas por medio de técnicas estadisticas, que permitan dilucidar la
calidad de clima organizacional presente en la empresa, asimismo, determinar su injerencia

en laretencion de sus talentos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Se procedi6 a utilizar latécnica de encuesta, que presenta como instrumento central €
cuestionario, e cual, se estructura acorde a los items concernientes a cada variable de
estudio, cuyo disefio corresponde alaescalaLikert, permitiendo el procesamiento estadistico
de datos recogidos en €l estudio, por ende, las naturalezas de ambas variables son ordinales,
ademés, para efectuar su andlisis de confiabilidad estadistica se sustentard en e afa de
Cronbach. Con respecto al nivel de investigacion, concierne a descriptivo, correlacional y
causal, puesto que, se examinara el comportamiento de las variables en estudio, para definir

lainfluencia o vincul o existente entre ambas (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

3.2. Disefio deinvestigacion

En tal sentido, contempla un disefio no experimental transversal puesto que no
realizar& ninguna modificacién tomandose en cuentala situacion en laque se encuentran las
variables en un momento determinado, por lo cual se analizara cada variable como se
presenta en € contexto de estudio, sin gercer una intervencién en su comportamiento

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

3.3. Pablacion, muestray muestreo

Poblacion y muestra

La investigacion tuvo como objeto de estudio a los colaboradores que laboran en €
rubro venta de llantas de la empresa AB., dicha organizacion esta conformada por personas

encargadas de atender alos clientes y vender |os productos.

Asimismo, la organizacién cuenta con una poblacion finita sin hacer distincién de
género, raza, religion ni aspectos sociales, siendo un total de N = 50 colaboradores ubicados

en laciudad de Lima
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Seguin Mufioz (2011), la muestra responde a un nimero limitado de observaciones
seleccionadas de una poblacion de forma sisteméatica o aeatoria que (tras la manipulacién

matematica) arrojan generalizaciones sobre la poblacion.

De tal modo, nos permitié obtener una muestra de 36 trabajadores, que tenian en
comun un afio laborando en la empresa ver como perciben los colaboradores € trato por
cada mes por parte del jefe, teniendo en cuenta que no todo los meses se tiene la misma
cantidad en ventas de llantas, por ende, estos detalles minimos ayudaran obtener resultados
maés claros y fidedignos, de manera que, se utilizé un muestreo por conveniencia siendo una
técnicano probabilistico utilizada para crear muestras de acuerdo alafacilidad de acceso, la

disponibilidad de los colaboradores de la empresa de formar parte de la muestra.

3.4. Criterios de seleccion

El estudio serealizo en laempresa AB, considerando en ellalas ofertas de trabajo que
ofrece, asimismo esta constituida por 8 rubros de negocios distintos como fertilizantes, café,
[lantas, aceros, semillas, transporte, ganaderia y construccion, optandose en proceder el
estudio en € rubro de llantas, siendo en esa unidad de negocio en donde lainformacion era
mas accesible. De modo que, parainteractuar con los trabajadores y proceder al [lenado del
instrumento se recurrié al area de recursos humanos quienes tenian datos que aportan ala

investigacion, tomandose en cuenta ciertos criterios.

-Criterios de inclusion:

Personal del Rubro ventade llantas con igual amas de un afio laborando en laempresa

AB 'y dispuesto a participar activamente en la resolucion de interrogantes del estudio.
-Criterio de exclusion:

Personal del rubro venta de Ilantas con menos de un afio laborando en laempresa AB
indispuesto a participar activamente en laresolucion de interrogantes del estudio.

3.5. Operacionalizacion devariables
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Operacionalizacion de las variables

27

: . . , Escalade . L
Variable Concepto | Dimensiones I ndicador es M edicién Instrumento Items Técnica
Se define como Definicion de las tareas, obligaciones y politicas 12
e conj un tg de Estructura Niveles de toma de decision 3,4,5,7,10
caracteristicas
perceptibles por Cumplimiento de las reglasy procedimientos 6,8,9
los trabagjadores Compromiso de |os trabajadores con sus obligaciones 111213
parapercibir a y tareas ”
una Responsabilidad | g andares de excelencia 14
organizacion y —
Clima distinguirlade Grados de flexibilidad 15,16,17
organizacional otras. Su Incentivos 18,19,20,22
estabilidad es — ,
variableen d Recompensa | Sancion, castigo 21
tiempoy quea Promocién y reconocimiento 23
suvezinfluye ) Reto que se pone € trabajador 2427
enel Desafios - ESCALA
comportamiento Riesgos ORDINAL: LIKERT | CUESTIONARIO | 252628 | ENCUESTA
de las personas Atmosfera amistosa (medicion de 1-4). 29,30
pertenecientes a i Interaccion entre los grupos de trabajo 31,32
una Se define d Relaciones I grup 3 '
clima Interaccion Jefe-Trabajador 33
organizacional B Ayuda mutua 34,36
como el Cooperacion —
conjunto de Desempefio 35,37,38,39
caracteristicas Niveles de rendimiento 40,43
perceptibles por Estandares Expectativas de actuacion de los empleados en la 414244
los trabajadores organizacion e
para percibir a Efectividad en laintegracion dentro dela
una . A 45,46,47
organizacion Conflicto gAZan o
'ganiza Y Grado de tolerancia de diversas opiniones 48,49
distinguirlade
otras. Su Identidad Orgullo de permanecer 50
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estabilidad es
variableen el
tiempoy quea
su vez influye
ene
comportamiento
de las personas
pertenecientes a
una
organizacion.
(Forehand y
Gilmer, 1964).

Grado deidentificacion

Nivel de ledltad hacialas normasy metas dela
organizacion

51,52

53

Retenciéon del
talento humano

Se define como
un proceso
estratégico y
coherente que
comienza por
conocer las
razones por la
que los
empleados se
vinculan ala
organizacion
(Fitz-enz, 1990;
Davies, 2001,
Chew, 2004).

Capitd
Intel ectual

Conocimiento

Habilidades

Experiencias

Capital Social

Sociabilidad

Relaciones del empleado

Capital Afectiva

Comprension afecto

Confianza organizativa

ESCALA
ORDINAL: LIKERT
(medicion de 1-5).

CUESTIONARIO

1

23

45

6,7,8

9,10,11

12,13,14,15

16,17

ENCUESTA

Fuente: Litwin & Stringer (1968), Gratton y Ghoshal (2003)
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3.6. Técnicas einstrumento derecoleccion de datos

Posterior al andlisis de cada variable de estudio, se disefio laencuesta acorde alateoria
analizada, que propicio identificar los indicadores para la creacion de items, los cuales, se
mostrarédn en € cuestionario con estructura en escala Likert, indicando una naturaleza
ordinal, por ello se realizé unaregresion lineal de manera que muestre la relacion con los

instrumentos que presentan una escala en comun.

La técnica de encuesta esta estructurada por preguntas en base a las dimensiones que
se han tomado en cada una de | as variables, siendo los pilares sus indicadores para realizar
el cuestionario. Asimismo, se tiene como variable independiente a clima organizacional,
tomandose el modelo de Litwin y Stringer, considerando asi un cuestionario propuesto por
53 preguntas distribuidas en 9 dimensiones. estructura (10), responsabilidad (7),
recompensa (6), desafios (5), relaciones (5), cooperacion (6), estandares (5), conflicto (5),
identidad (4).

Del mismo modo, como variable dependiente se tiene a retencién del talento humano
tomandose el modelo de Gratton, L., & Ghoshal, que plantea un cuestionario de 17 preguntas
distribuidas en 3 dimensiones: capital intelectual (5), capital social (6), capital afectiva (6).
A través de los model os ya mencionados, selograralarecoleccion de datos que es necesaria

paralarealizacion del presente estudio de investigacion.
Lacual quedd determinada de acuerdo ala siguiente ficha:

Tabla2
Ficha técnica ddl cuestionario

., 50 Colaboradores de laempresa AB. ubicadaen la

Poblacion . .
ciudad deLima

Unidad muestral 36 colaboradores a tiempo completo
Ambito geografico Lima
M étodo de recogidadela Encuesta personal
informacion
Tamafio de la muestra 36 cuestionarios
Fecha de trabajo de campo Octubre del 2018




Escala de valoracion del Alfa de Cronbach (técnicas)

Escala Categoria

35a My efzvaar
o013 Elevad
L85-001 My dusnn
L80—10.8] Buyenz
L7y — 088 My rezpetadle
-0 Rerpetable
C.6T—1.70 Mindmamente acepiable
G40 10463 Moderada
Ga0—0.47 Tnewepicadle

Fuente: Tavakol & Dennick (2011)
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L as técnicas estadisticas utilizadas seran la prueba de confiabilidad denominada Alfa de

Cronbach, la cual se redlizara en €l programa estadistico SPSS, para llevar € desarrollo de

confiabilidad, previamente se realizaré una encuesta piloto en una empresa del mismo rubro en

lacual setomaraa 10 personas, luego se hard €l procesamiento de los datos oficiales.

Tabla3

Resultados de la prueba de confiabilidad

N° Clima organizacional Alfa de Cronbach
1 Estructura 0.935
2 Responsabilidad 0.914
3 Recompensa 0.896
4 Desafios 0.844
5 Relaciones 0.868
6 Cooperacion 0.899
7 Estandares 0.890
8 Conflicto 0.869
9 |dentidad 0.842

Clima organizacional total 0.987
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N° Retencion del talento Alfa de Cronbach
humano
1 Capital intelectual 0.750
2 Capital social 0.811
3 Capital afectivo 0.819
Retencion del talento humano total 0.924

Seguido de un andlisis factorial 0 KMO, para verificarse € nivel de aceptabilidad
logrando ser mayor a 0.70 estadisticamente; se realizo € uso de la prueba de normalidad
Shapiro Wilk, se utilizd este método ya que se obtuvo una muestra de 36, este permitira
saber s la prueba esta normalmente destruida o es no paramétrica, con la intencion de
verificar cua prueba de correlacién se debe usar, considerando que al emplear esta técnica
la significancia salié menor a 0.05, es decir es una prueba no paramétrica, esto dara paso a
la utilizacion de la correlacion Rho de Spearman dentro del estudio; se considerd también la
varianza total explicada, la cua permite evidenciar que & promedio de varianza extraida
tenga validez convergente. Por ende, el promedio de varianza extraida, deberd ser mayor a
50% para considerar que realmente se argumente por las variables analizadas.

Asimismo, & promedio de varianzaextraida, debera ser mayor a50% para considerar
gue reamente se argumenta por las variables analizadas, y ello se afirma con una carga
superior a 50%; y que en este caso resultdé de 82.743 y 61.99, para la variable Clima
organizacional y Retencion del talento humano, respectivamente, teniendo entonces que la

validez convergente del constructo es adecuada.

Andlisisfactorial

Tabla4

Resultados de prueba de KMO y Bartlett Variable Clima organizacional

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 812
i- i 450,345

Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado

Bartlett Gl 266

Sg. 000
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Tabla5
Resultados de prueba de KMO y Bartlett Variable Retencion talento humano

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 821
Chi-cuadrado aproximado 331,103
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 136
Sig. ,000

Los resultados de las cargas factoriales para cada dimension fue realizado
considerando un total de 9 dimensiones para la variable Clima organizacional, y 3
dimensiones para la variable Retencion del Talento Humano; donde se tuvo una carga
factorial equivalente a0.812 y 0.821, respectivamente; los cuales a ser mayores que 0.7 es
un nivel aceptable.

Tabla 6
Prueba de normalidad Shapiro-Wilk
Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Capital Intelectual ,922 36 ,014
Capital Social ,866 36 ,000
Capital Afectivo ,869 36 ,001

En la presenta tabla se muestra que, las dimensiones de la variable dependiente no
presentan unadistribucion normal de lamuestra, puesto que la significancia se encuentra por
debgjo de 0.05. Por consiguiente, se tiene que emplear un estadistico no paramétrico para

hallar 1as correlaciones, siendo para este estudio |a prueba Rho de Spearman

3.7. Plan de procesamiento y analisis de datos

Se procedid con un permiso correspondiente al encargado de la empresa AB.,
mediante una comunicacion directa y presencial. Solicitando su tiempo y disposicién, para
lograr encuestar al personal de ventas de llantas, alos cuales se les aplicara el cuestionario
de manera confidencial y resguardando la veracidad de sus respuestas, y asi lograr obtener

los resultados més objetivos posibles.

Se considerarealizar |atomade datos por la mafiana 0 en su tiempo de descanso que

es a partir de la 1:00pm; con € fin de poder interactuar con los trabgjadores y explicar €
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motivo de lainvestigacion y laimportancia que tiene su colaboracion para € desarrollo de
este trabajo. En caso de que no se pueda conseguir encuestar al nimero de colaboradores
establecidos en la muestra, se tendra que continuar la aplicacion del cuestionario € dia

siguiente hasta completar |0 establecido.

Después de la aplicacion de los cuestionarios, se procedera con € llenado de ladata
en una hoja de célculo Excel, en e cud se procedera con la creacion de una base de datos
estructurado en filas y columnas; las filas representan € nimero de casos o individuos
encuestados, y las columnas representan a cadaitem del instrumento aplicado. Seguidamente
se llenaran los datos de forma ordenada y que posteriormente sera migrado a programa
SPSS para comenzar con la respectiva codificacion de los datos e iniciar con la

determinacion de |l os restimenes descriptivos.

3.8. Matriz de consistencia



Tabla7

Matriz de Consistencia

Prpbl_ema Objetivo principal H|.pot.eﬂs Variables Dimensiones Indicadores
principal principal
Definicion de las tareas, obligacionesy paliticas
Estructura Niveles de toma de decisiones
Cumplimiento de reglas y procesamiento
P L Compromiso de los trabajadores con sus obligacionesy tareas
Objetivo principal Responsabilidad | Esténdares de excelencia
Grados de flexibilidad
) . . . Incentivos
Determinar lainfluenciadel clima — -
organizacional en laretencion de talento Recompensa | Sanci on y castigos —
humano dentro del rubro venta de llantas en la Promocion y reconoci mi e_sntos
Empresa AB., Lima 2018. Desafios  |-R0 due seponel trabgjador
Hi: El clima Clima Riesgos i
organizaciondl organizacional . Atmoseraamistosa____
¢Cud eslainfluenciade Objetivos especificos influye Relaciones Interaccion entre los individuos
clima organizacional en significativamente Interaccion entre jefe-Trabajador
laretencion de talento ) - . en laretencion de - Ayuda mutua
humano dentro del rubro Determinar las caracteristicas del clima talento humano Cooperacion Desempefio
ventadellantasen la organizacional dentro del rubro ventade dentro del Rubro - Niveles de rendimiento
Empresa AB, 20187 llantas enlaempresaAB., Lima 2018. ventadellantas en Estandares Expectativas de actuacion de los empleados en | organizacion
Determinar |as caracteristicas retencion del la Em;gEaAB., Conflicto Efectividad en laintegracion dentro de la organizacion
talento humano dentro del rubro ventade ' Grado de tolerancia de diversas opiniones
llantas en laempresa AB., Lima 2018. Orgullo de permanecer
| dentidad Grado de identificacion
Anadlizar las dimensiones de lavariable Clima Nivel de lealtad hacia las normas y metas de |a organizacion
organizacional en lavariable Retencion del . Conocimiento
talento humano dentro del rubro venta de Capital Habilidades
llantas en la empresa AB., Lima 2018. Intelectual Experiencias
Retencién del ——
talento humano Capital Social Sociabilidad
Relaciones del empleado
. . Comprension afecto
Capital Afectiva Confianza organizativa
| rli;;?(g);ggn Poblacién / Muestra E-srtz((:jr:;:issas Tipo deInvestigacion
Disefio no experimental | Conformadas por 50 individuos, / toméndose | Alfade Cronbach Enf.?.?:: Egﬁztalézwo
transversal 36 personas como muestra de la Empresa AB. / Regresion lineal Nivel: Explicativo

Fuente: Litwin & Stringer (1968), Gratton y Ghoshal (2003)
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3.9. Consideraciones éticas

Propiedad intelectual: La presente investigacion respeta la propiedad intelectual, es
por eso que |os aportes tomados por otras investigaciones fueron citados correctamente con

lafinalidad de evitar € plagio.

Veracidad: Dado que los datos obtenidos y los resultados presentados son tal como

se observaron en larealidad estudiada.

Consentimiento informado: Los datos presentados fueron obtenidos bago e
consentimiento de los participantes del estudio, en cuando a uso de informacion

documentaria, fueron solicitados acorde alos procedi mientos establecidos por lainstitucion.

Anonimato: Lainformacion brindada por |os encuestados, serén solo de utilidad para
lainvestigacion, no se revelaran informacion que puedan perjudicar alos participantes y/o a

lainstitucion.
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V. Resultadosy discusion

4.1. Resultados

La poblacion de estudio de lainvestigacion estuvo conformada por 36 personas las
cuales laboran en € rubro de venta de llantas de la empresa AB, se les administré un
cuestionario de preguntas tanto para la variable Clima Organizaciona y para la variable

Retencion del Talento Humano.

4.1.1.Determinar las caracteristicas de clima or ganizacional

Tabla8
Media de la variable Clima organizacional
Variable Media D. Estandar
1 Clima organizacional 3.03 0.899

En latabla 8, se muestra que la variable clima organizacional considerandose una
escalade Likert del 1 & 4 *“1. Totalmente en desacuerdo, 2. Desacuerdo, 3. Acuerdo, 4.
Totalmente de acuerdo, obteniéndose como promedio genera que e clima organizacional
tuvo un valor de 3.03, lo cual indicaque & personal considera estar de acuerdo con el clima
organizacional en la empresa considerandose como dimensiones de estudio a estructura,
responsabilidad, recompensas, desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e

identidad, siendo estas percepciones compartidas entre |os col aboradores.

Andlisisdela media del constructo clima organizacinal

3'§ 3.067 3.067 3.009 3.011 3 3.032 3.006 3.017 3.056
2.5
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Figura 3. Promedio de las dimensiones de clima organizacional.

Segun latabla 'y €l grafico ubicado en la parte superior, las dimensiones de esta
variable han sido abordadas de la mejor manera dentro de la organizacién, por los

colaboradores de la organizaci on.
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En la empresa AB, se evidencio que en la dimension estructura, no todos los
colaboradores tienen claro a quién especificamente reportar un escenario de inconformidad
gue se haya presentado, sin embargo, en cuanto alas tareas definidas de |a organizacion el
colaborador tiene entendido e indica estar entender |as funciones de las tareas asignadas,
el cual quiere decir que el personal conoce las normas, politicas y lineamiento puestos por
la organizacion entonces se deduce que por ese lado no habriainconvenientes.

Asimismo, seobservo que en ladimension responsabilidad se manifiestade manera
innata entre el empleado y empleador de esta organizacion, por otro lado, el colaborador
siente estar de acuerdo con la organizacion en el aspecto de liderazgo de sus superiores 'y
la decisiones que toman sin perjudicarlos, de esta manera e colaborador asume un
compromiso en laorganizacion y estaligado alaautonomia en la g ecucion de laactividad
encomendada a asumir metas, sin embargo, no todo €l personal tiene claro lafilosofia de
laempresaAB, y en algunas ocasiones el colaborador pone excusas cuando comete errores,
al no asumir como propios |os problemas que se ha suscitado dentro de su funcion tras estar
asu cargo, frente a estas situaciones se deben propiciar solucionesinmediatasy aternativas

de mejoras en ser mas eficaz.

De la misma manera, en la dimension recompensa |os col aboradores sefialan estar
de acuerdo, en caso de que se cometa un error esto sea sancionado con las medidas
establecidas en la empresa AB, en esta organizacion existe recompensay reconocimiento
por hacer de manera correcta sus actividades asignadas, pero no se hace de conocimiento
ante € resto del personal, es evidente que la organizacion no tiene un buen sistema de
promocion que ayude a que € mejor ascienda de puesto.

En tanto, en ladimension desafios, los colaboradores de esta organizacion estan de
acuerdo a trabajar en equipo fomentandose asi la aportacion de buenas ideas para €l
crecimiento de laorganizacion y € resultado de esto sea en beneficios de todos, asimismo,
|as decisiones que se tomen sea con cautela para obtener mejores resultados en un tiempo
determinado, por ende, 10s trabajadores manifestaron estar conscientes de que los desafios
son importantes dentro su actividad laboral, es por ello que indicaron estar de acuerdo con
eso, ya que sienten estar comprometidos con la organizacion pese de que se pueda tomar

alguna decision con poca certeza en €l negocio.
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En cuanto, a la dimension relaciones, los colaboradores manifiestan que estan de
acuerdo en larelacion que hay entrejefey trabajador, porque son precisamente esos vincul os
que hacen fortalecer el compromiso de ser parte de un trabajo en conjunto, primando un trato
de respeto mutuo, sin embargo, la gran mayoria de personas gque laboran en la empresa AB
en esta organizacion tienden a ser reservadas entre si, y esto ocasionaria a que no se sienta
una atmosfera completamente amistosay calida en € ambiente laboral.

Asimismo, la dimension de cooperacion en la empresa AB, los colaboradores estan de
acuerdo en que se evidencia una ayuda mutua entre comparfieros para €l logro de un mejor
resultado en la produccién dentro de la organizacion, ocasionandose en sentirse orgull0sos
consigo mismos de realizar un buen desempefio en o encomendado, pero por otro lado, la
direccion dentro de la empresa no le da mucha relevancia en dar seguimiento a que si las
personas estan contentas en lo que hacen, ya que en la empresa existe la presion hacia el
personal parael logro de unameora continua, y esto puede afectar de unau otramaneraala
productividad.

Mientrastanto, en la dimension estandares, |o0s colaboradores precisan tener claroslos
criterios que permitan establecer los niveles de calidad en laempresa comercia de llantas,
siendo complementado con € rol laboral de fomenta cada colaborador, considerando estar
de acuerdo con lo establecido por la organizacién, asimismo, € jefe inmediato trata de
ayudar en conjunto con €l resto de colaboradores en caso de que uno de ellos este en un
situacion laboral dificil, generando en lo suscitado a que exista una mayor interaccion,
comparierismo y empatia, para evitar de que las equivocaciones gque se tenga por parte de
|as personas que laboran en esta empresa se vean como grandes dificultades.

En la dimension conflictos, los colaboradores estan de acuerdo en que los jefes
busguen estimular |as discusiones abiertas entre individuos, generando en los trabajadores
la confianza de poderse expresar ante €l jefe ya que este Ultimo no siempre busca generar
un clima hostil por discusiones entre el personal, consecuentemente, |os jefes mantienen
unaposturay unaactitud que permitaque en laorganizacion existaun climamés saludable,
siendo este un ambiente propicio para que los trabajadores den su opinion dentro de la

organizacion sin temor aguno.

Y por ultimo, la dimension identidad, de acuerdo a las percepciones de los
colaboradores, el sentimiento de pertenecer en laempresay ser miembro de este equipo de

trabajo hace de que sientan que cumplen un papel fundamental dentro de |a organizacion;
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aungue a veces haya dificultad para consolidar un equipo que funcione bien, asimismo, se
fomenta de que exista lealtad por parte del personal en laempresa AB, es por ello que los
empleados consideran estar de acuerdo con laidentidad que tienen con lainstitucion, pues
se sienten en la capacidad emociona de transmitir el agradecimiento que tienen hacia la
empresa, de haberles brindado la oportunidad de ser parte de esta organizacion.
Determindndose asi, que € clima organizacional de la empresa AB es buena, segun €
andlisis de datos obtenidos por parte de colaboradores que laboran en € rubro venta de

[lantas de la empresa AB.

4.1.2.: Determinar lascaracteristicasderetencion del talento humano

Tabla9
Medias para la variable Retencion del talento humano.
Variable Media D. Estandar
2 Retencion del talento humano 3.81 1.034

En la presente tabla 9 se muestra que la variable retencién del talento humano,
considerandose laescalade Likert del 1 al 5 “totalmente desacuerdo, 2. Desacuerdo, 3. Ni
de acuerdo ni en desacuerdo, 4. De acuerdo, 5. Totalmente de acuerdo”, se obtuvo como
promedio general el valor 3.81 ,lo queindicaquela organizacion muestraindiferenciaen
retener el talento humano, seguiin lamedicion de la escalatras mostrarse estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo, por lo tanto, en esta empresa de estudio |la mayoria de los trabajadores
coinciden en que alaorganizacion le faltainterés en lo que respecta el retener a su capital

humano.

Andlisisdela media del constructo de Retencion del Talento
Humano

3.9 3.796 3.759

Capital intelectual Capital social Capital afectivo

Figura 4. Promedio de las dimensiones retencion del talento humano
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En latablay figura anterior se identifica los valores promedios de cada una de las
dimensiones de la variable retencién del talento humano, asimismo, se evidencié que en €
capital intelectual, se constituye como un recurso valioso para la conduccion de los asuntos
sociales en la organizacion, desde la percepcion de | os trabajadores consideran no sentirse del
todo cualificados para e puesto asignado, muestran indiferencia en torno a que si se sienten
competentes en lo que hacen, hoy en dia en la empresa los empleados no solo renuncian
simplemente porque sientan que estan demasiado preparados para su puesto de trabajo, sino
gue lagente no se queda o se va de una empresa porque val oren o no sus habilidades, sino por
las condiciones de trabajo y oportunidades que se les brinde para seguir realizandose,
asimismo, existe un no acuerdo ni desacuerdo por parte de los colaboradores en cuanto a la
consideracion de ideas credtivas, tampoco se tiene claro s son considerados como |os

“mejores” en el rubro de las ventas en llantas de la empresa AB,(Véase en el anexo N° 09).

Asimismo, con lo que respecta al capital socia, en los trabgadores existe un ni
acuerdo ni desacuerdo, yaque no se observaen laorganizacion gue no todos ponen en practica
el companerismo para poder diagnosticar y resolver problemas que se presenten en la
organizacién, a parecer algunos de los colaboradores son indiferentes ante este tipo de
situaciones, solo algunos comparten sus ideas y son pocos 10s que con otros comparieros
identifican problemas y colaboran para resolverlos, permitiéndose que entre ellos mismos

aprendan del conocimiento del otro(Véase en el anexo N° 09).

Mientras tanto en capital afectivo, en la empresa se evidencié que existe en los
colaboradores unaindiferenciade involucrar como propios |os problemas de la organi zacion,
asimismo, no mantienen clara una postura de sentido de permanencia por largo tiempo en
seguir laborando en la organizacién, al margen de todo consideran que no siempre hay
coherencia por parte de laempresaentrelo que dicen y |o que se hace después, a pesar de que
se presentaron diferentes escenarios, (Véase en el anexo N° 09). Con todo o mencionado
anteriormente se determina que las caracteristicas de retencion del talento humano dentro de
laempresa AB en € rubro de llantas, no se evidencia de una manera definida, tras no contar

con un escenario claro en la misma organizacion.

4.1.3: Corréaciones de la variable Clima organizacional en la Retencién del talento

humano
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Tabla de correlaciones
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Cap Cap Cap
intel ectual social afectivo
e il R
Estictira Sig. (bilateral) ,000 001 000
N 36 36 36
.. T
Responsabilidad [ g g. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 36 36 36
Cosfici enfe de 493" 484" 520"
correlacion
Recompensa [ qg - pilateral) ,002 ,003 ,001
N 36 36 36
Coefici ente de 540" 488" 575"
’ correlacion
Desafios Sg. (bilateral) ,001 ,003 ,000
N 36 36 36
Coeficiente de 558" 558" 668"
Rho de » correlacion
Spearmen Relacion Sg. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 36 36 36
Coefici ente de 643" 650" 583"
» correlacion
Cooperacion g g. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 36 36 36
Coefici ente de 586" 503" 535"
; correlacion
Estandares Sg. (bilateral) ,000 ,002 ,001
Coefici ente de 472" 491" 470"
_ correlacion
Conflicto Sg. (bilateral) ,004 ,002 ,004
N 36 36 36
Cosfici enfe de 488" A48 504"
_ correlacion
| dentidad Sg. (bilateral) ,003 ,004 ,002

** Lacorrelacion essignificativa en el nivel 0.01 (bilateral).
a. Todaslas correlaciones abtuvieron una significancia (bilateral) inferior a 0.05.

La tabla de correlaciones obtenida nos indica que existe una correlacion significativa,

en cada una de las dos variables de estudio, teniéndose como variable independientes a clima

organizacional y sus dimensiones (estructura, responsabilidad, recompensas, desafios,
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relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad) se relacionan con la variable
dependiente retencion del talento humano (capital intelectual, capital afectivo y capital socia),
esto se puede contrastar ya que los resultados obtenidos que se encuentran dentro de los
parametros requeridos los cuales nos indican que la correlacion de Spearman debe ser mayor

a0.5y Sig. (bilateral) debe ser menor a 0.05 para que se pueda probar la correlacion.

El cua quiere decir que a mejor clima organizacional incide en la retencion del talento

humano y queda comprobado estadisticamente y percibido por |os trabajadores.
Modelo deregresion lineal

Andlisisdelaregresion lineal se empled con € siguiente model o:

X Y
Hi
Clima w f Retencion del talento
organizacional VL humano

Figura 5. Resumen del modelo

De acuerdo a este modelo es representado por la variable X que corresponde al

climaorganizaciona y lavariable Y que corresponde a laretencion del talento humano.

Resultados para model o conceptual

Tabla1l
Resumen del modelo

Error estandar de la
estimacion
1 , 7852 ,616 484 8,567
a. Predictores: (Constante), Identidad, Estandares, Desafios, Relaciones,
Responsabilidad, Conflictos, Cooperacion, Recompensa, Estructura

Modelo R R cuadrado R cuadrado gjustado

De acuerdo a la tabla, se muestra que el valor de R? del modelo presenta que las

variables predictoras explican en un 61.6% alavariable retencion del talento humano.
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4.1.4. Determinar la influencia del clima organizacional en la retencién del talento

humano dentro del rubro venta de llantas en la empresa AB., Lima.

Tabla 12
Influencia general del modelo

Sumade Media

Modelo® cuadrados Gl cuadrética F Sig
Regresion 3066,262 9 340,696 4,642 ,001°
1  Residuo 1908,044 26 73,386
Total 4974,306 35

a. Variable dependiente: Retencion del talento humano
b. Predictores: (Constante), Identidad, Estandares, Desafios, Relaciones,
Responsabilidad, Conflictos, Cooperacién, Recompensa, Estructura

En latabla se muestra que, la significancia de la regresién se encuentra por debajo
del 5%. Por ello, se puede evidenciar que la variable Clima Organizaciona explica su
influencia en la variable Retencion del Talento Humano, esto se debio tras obtener los
valores que fueron resultados de |0s cuestionarios estructurados y administrados a un total
de 36 colaboradores, los cuaes arrojaron que los datos se encuentran dentro de los
pardmetros establecidos para probar la influencia, dicho esto, se llega a la conclusion de
gue s existeinfluenciadel clima organizacional en laretencion del talento humano dentro

del rubro venta de llantas en laempresa AB., Lima.

Tabla 13
Influencia de variables
Coeficientes no Coeficientes Estadisticas de
estandarizados estandarizados . colinealidad
M odel 0? Error T Sig.
B 3 Beta Tolerancia VIF
estandar
(Constante) 29,325 6,698 4,378 ,000
Estructura ,945 ,905 552 1,044 306 ,053 18,967
1 Responsabilidad  -,039 ,900 -,017 -,044 965 ,096 10,401
Recompensa -1,149 1,158 -,435 -091 331 077 13,055
Desafios A75 1,352 141 351  ,728 ,001 10,964

Relaciones 1,846 1,213 ,550 1,522 ,140 113 8,864



Cooperacion 1,855 1,079 708 1,719 ,098 ,087 11,486
Estandares -,841 1,076 -,262 -781 442 131 7,656
Conflictos -2,929 1,411 -,884 -2,075 ,048 ,081 12,285
| dentidad 1,319 1,344 329 982 335 131 7,638

a. Variable dependiente: Retencion del talento humano

En & cuadro de coeficientes, se presenta un analisis completo, para determinar la influencia de
cada unadelas 9 dimensiones del constructo independiente clima organizacional (1 estructura;
2 responsabilidad; 3 recompensas, 4 desafios; 5 relaciones, 6 cooperacion; 7estandares; 8
conflicto y 9 identidad), en e promedio del constructo dependiente retencion del talento
humano (capital intelectual, capital afectivo y capital social).

Grafico deinfluencia

Variable X VariableY

Conflictos Ss:0.48 Retencién del
talento humano

X8

Como se puede observar en latabla anterior, la dimension conflictos, se encuentra
como lamas influyente en comparacion al resto, esto se debe por laimportancia que tiene
en la retencién del talento humano, debido a la significancia que le da cada uno de los

trabajadores a este factor.
Tabla 14
Cosficiente de la dimensidn Conflictos vs Retencion del capital humano
Cosficientes no Cosficientes Estadisticas de
estandarizados  estandarizados colinealidad
Modelo? Error T So.
, Beta Tolerancia VIF
estandar
(Constante) 37,351 7,380 5,061 ,000
Conflictos 1,809 476 ,546 3,798 ,001 1,000 1,000

a. Variable dependiente: Retencion del capital humano
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De acuerdo a la tabla anterior, para corregir e modelo se paso a retirar a las
dimensiones de lavariable independiente por €l temade colinealidad excepto ladimension
conflicto que cumple con los requisitos de significancia, partiendo de €ello, se puede
evidenciar que la dimension conflicto influye en la Retencién del Capita Humano, asi
mismo se cumpl e con laestadistica paralano colinealidad de variables, donde latolerancia
se encuentra por encimadel 0.10, y € VIF por debajo de 10.000.
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Tabla 15
Hipotesis explicativas para e modelo
Hipotesis Enunciado Comprobaciones

H1 Ladi mension est_ructuralnfluye sobre la No existe influencia
retencion del capital humano

H2 Ladi mension respo.n%\bllldad influye sobre No existe influencia
laretencion del capital humano

H3 Ladi mensi On recompensai nfluye sobre la No existe influencia
retencion del capital humano

Ha Ladi mension desafios influye la retencion No existe influencia
del capital humano

H5 Ladlmgnson rel_acmnesmfluye sobrela No existe influencia
retencion del capital humano

H6 Ladi mensi On cooperacion influye sobre la No existe influencia
retencion del capital humano

H7 Ladi mension estandar&e influye sobre la No existe influencia
retencion del capital humano

H8 Ladlmgnson cor_lfllctosmfluyesobrela Existe influencia
retencion del capital humano

H9 Ladlmgnson |de_nt|dad influye sobre la No existe influencia
retencion del capital humano

Figura 6. Modelo consolidado

Seguin el andlisis de regresion lineal, se evidencid que existe influencia en una
de las dimensiones de clima organizacional, especificamente en la dimension conflictos
siendo la Unica dimension que influye tras obtener un valor Ss 0.048, esto quiere decir que,
el jefe de la organizacion debe de fomentar un apropiada comunicaciéon dentro de la
empresainiciando por escuchar continuamente alos colaboradores, lograndose analizar las
manifestaciones que tienen, ya que a no hacerlo se generaria una mala impresion, sin
embargo la actitud en la empresa AB del rubro de llantas, debe ser esencia y Optima
siempre, ante los desafios que se den en la organizacién, asimismo, |0 mas importante es
tomar decisiones de la manera mas facil y rapida posible logrando mejoras continuas de
estimular las discusiones abiertas entre individuos, viéndose reflggado a apoyo y la
cooperacion con respeto, consideracion y cortesia en las relaciones interpersonales, para
mantener una excelente estabilidad en la organizacion gque se basa a como €l personal
recibiratodas lasindicaciones concisas a desarrollo de actividades sin dificultades, esto se
evidencio en lacorrelacion entre ladimension conflictosy lavariable retencidn del talento,

debido a que no consideran que cause una mala impresion si es que alguno de los
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trabajadores se mantiene callado con tal de evitar desacuerdos, también consideran que es
mejor que cada uno brinde su opinion de acuerdo a los conocimientos que tengan asi este

no sea el mismo que opinalamayoria, o que lograria es que e colaborador no reprimalas

cosas 'y sealibre en expresarlas.

De acuerdo alatablaN° 15 en ella da respuesta a la figura que esta interpretando,
se presenta una significancia por encimadel 0.05, a excepcién de la dimension Conflictos
(0.048) por lo tanto, solo esta variable guarda influencia sobre la Retencion del capital
humano. Asimismo, de acuerdo a andlisis de colinealidad la dimension Conflictos solo
presenta colinealidad en el factor deinflacion delavarianza (VIF por susinicialeseninglés
variance inflation factor) puesto que se encuentra por encima de 10.000. Todo esto da
respuestaal problemageneral aceptando lahipétesisdelainvestigacionlacual fue: e clima
organizaciona influye significativamente en la retencion de talento humano dentro del

Rubro venta de llantas en la Empresa AB., 2018.



48

4.2. Discusion

El propésito de la investigacion consintio en explicar la influencia del clima
organizacional en la retencion del talento humano. Los modelos tedricos estudiados
pretenden a través de los resultados afirmar la hipétesis de que existe influencia del clima
organizacional en laretencion del talento humano en rubro de ventas dellantas en laempresa
AB.

Al determinar las caracteristicas del clima organizaciona en € rubro de ventas de
[lantas en la empresa AB, concuerda con los resultados obtenidos en el estudio de
Arsenijevic, Jovanovi¢ & Radosavljevic (2017), donde manifiestan que a megor clima
organizacional se obtiene una gestion adecuadatras realizar evaluaciones alas personas que
entrarian a ocupar un puesto en una organizacion, por medio de sus competencias € cual
ayuda aidentificar las capacidades y las carateristicas de |as personas que se requieren para
estos puestos dentro de la empresa, siendo un recurso valioso e importante que va aumentar
la productividad y asu vez la rentabilidad en las organizaciones. De manera que, coincide
con lo expuesto por (Brunet, 1987) el cual indica que & clima de una organizacion es un
conjunto de caracteristicas que se distinguen una de la otra y estas influyen en €
comportamiento delas personas dentro delaorgani zacion. Partiendo delo descrito, seinfiere
conocer las caracteristicas especificas que posee una persona para ocupar un puesto
determinado, partiendo del conocimiento y la capacidad para redizarlo siendo esto
necesario, asimismo, para retener € capital humano, la efectividad en la gestion; y si se
quisiera seguir anadiendo se puede incluir productividad, desempefio, factores rel acionados
con € trato entre trabagjadores y superiores, las relaciones interpersonales, la motivacion,
entre otros van a generar una mayor satisfaccion en los trabajadores; |o cua es importante
gue en la empresa se haga hincapié en mantener o reforzar ain mas e clima dentro de la

organizacion y en sus determinadas &reas de trabgjo.

Concerniente a las caracteristicas de retencion del talento humano dentro del rubro
ventade llantas en laempresa AB en Lima, coincide con lo encontrado por, Vinueza (2017),
en su investigacion, donde a analizar la situacion de la retencion del talento humano en la
organizacion, obtuvo que, es un factor importante darle la meor calidad de vida a los
trabajadores dentro de la organizacion como, brindarles estabilidad y seguridad, lo cua
conlleva a una satisfaccion laboral exponencia lo que incrementa la calidad de vida del
trabgador involucrando € clima laboral, lo cua trggo como consecuencia mejores
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resultados. Por lo tanto, sefiala Fulmer, Gerhart & Scott (2003), que las organizaciones que
desean ser competitivas tienen que retener personas talentosas altamente competitivas y calificadas
ya gue, es son puntos claves para el éxito. A partir de ello, se puede contrastar €l hecho de que
el mango del clima organizaciona es importante para mantener un buen clima de trabajo,
donde se debe reflgjar laimportancia de las habilidades que tienen los colaboradores ya que
al tenerlos satisfechos ellos haran un mejor trabajo y también existiriasinergiaen laempresa
lo cual reduciriadrésticamente larotacion de personal, yaque el mantener un capital humano
activo y estable en la organizacion; no es fécil captar lealtad y confianza del colaborador
donde garantice su permanencia a largo plazo siendo este una persona con grandes
cualidades buscara mejora de oportunidades de crecimiento para consigo mismo, asi como

paralaempresa.

De acuerdo, a analizar lainfluencia de las dimensiones estructura, responsabilidad,
recompensas, desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad de la
variable clima organizaciona en la variable retencién del talento humano dentro del rubro
venta de llantas en la empresa AB., Lima., siendo dimensiones de estudio del andlisis de la
variable independiente agrupado sobre la retencion del talento humano en un 61.6%.
Asimismo, € estudio de Risanti (2017) evalUa diferentes variables que incidirian en €
desempefio del personal que labora, destacando que el clima organizacional eslavariable que
explicamejor el desempefio laboral en un 59.2%, considerandol es indicadores que responden
a sus dimensiones que complementan a detalles el resultado en cuanto retribuye esta variable
en el crecimiento de la organizacion, siendo € 40.8% es explicada por las demés variables
exogenas. Lo cual a haberse tomado como variable de estudio a clima organizacional en la
presente investigacion se considera € desarrollo por Litwin y Stringer (1968) quienes
indicaron que las dimensiones del clima organizaciona son susceptibles a ser medibles en
toda entidad, ademés define a clima organizacional como la percepcion compartida entre los
empleados en un ambiente laboral evidencidndose que existe relacion directa entre el clima
organizaciona y el capital humano, generandose asi la retencién del talento humano de tal
modo se observd que, s las tareas estan claramente definidas y los beneficios que como
colaborador obtendria, se aumentara las posibilidades de retener a talento humano en todas
sus dimensiones tanto intelectual, social y afectivo, de igua manera s € jefe no confia que
hagan bien su trabgjo laretencion del talento humano caera

Finalmente, los resultados afirman que, s se determina la influencia del clima

organizacional en laretencion del talento humano, de modo que en los resultados estadisticos
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se evidencia que efectivamente existe influencia tras tener un valor de Ss 0.001, asimismo, se
confirma de manera significativa la hipétesis. Esto guarda relacion con la investigacion de
Medina y Zanoni (2016), en la que se evidencia nuevamente la importancia del clima
organizacional sobre variablestales como la satisfaccion, lo cual yaen base atodos|os estudios
abordados, se infiere que la megjora o € incremento de variables como productividad,
desempefio, satisfacciéon y retencién (los cuales estéan intimamente ligadas ya que depende
directamente con lastareas y actividades que realizala poblacion de estudio) siendo esta ultima
(retencion) de mucha importancia considerandose que un capital humano activo hace que las
organizaciones marquen la diferencia ante la competencia, del mismo modo queda demostrado
gue e clima organizacional tiende a explicar muchas variables de indole laboral, asimismo,
implica de los esfuerzos que la gerencia debe considerar en realizar para retener a su talento
humano, por otro lado, la empresa debe abocarse a identificar aquellos puntos del clima
organizacional que estan afectado de alguna u otra manera el normal cumplimiento de labores
de los trabgjadores y que esté influenciando en la estabilidad de los colaboradores generando
cierta inseguridad, es por eso y mas en que la empresa pueda gestionar planes de accion para
mejorar 1os puntos bajos o reforzar aguellos puntos intermedios, logrando asi contribuir en un
ambiente donde se pueda trabajar de manera eficaz generandose beneficios mutuos tanto en €l
colaborador como en laempresa de ventade llantas de laempresa AB., ubicadaen la ciudad de

Lima



51

V. Conclusionesy Recomendaciones

5.1. Conclusiones

Se ha encontrado que si existe influencia del clima organizacional en la retencion del
talento humano dentro del rubro venta de llantas, 10 que nos permite aceptar la hipétesis. De
ello se deduce que existe un buen clima organizacional abarcando un ambiente laboral
amigable, seguro y de tranquilidad permitiendo que los trabajadores se sientan agusto y puedan
optimizar sus funciones, dado que se debe dar prioridad en el desarrollo de mas habilidades del
capital humano, incrementando asi |a calidad de resultados en funcién ala actividad distribuida
y generando también un ambiente integrador y participativo en la organizacién, propiciando la

retencion del talento humano.

Existe un efecto positivo en determinar las caracteristicas de clima organizaciona del
rubro venta de llantas en laempresa AB, y estas se evidencia en diversos aspectos importantes
en la organizacion contando con actividades estructuradas de manera clara y concisa para que
el colaborador desarrolle su funcion generando un orden en los procesos y asimismo sean
conocedores de las politicas, todo evidenciado en un complaciente desempefio que desarrolla
el colaborador fomentando su ambiente laboral integrador dentro de la empresa.

Al determinar las caracteristicas de talento humano del rubro venta de llantas en la
empresa AB, se evidencié en la empresa que no enfatiza en tener en cuenta las ideas y
conocimientos que poseen, asimismo, no se da mucha relevancia de analizar a personal
cualificado, notandose una indiferencia en retener el capital humano, pero sin embargo los
colaboradores destacan € trato de manera justa en cuanto a los pagos entregados y los
uniformes adecuando frente ala tarea designada paraidentificacién como organizacién pero al
no existir este principal componente en un tiempo futuro estos trabajadores optaran por buscar

trabaj o en otras organizaciones que si posean las caracteristicas exigibles.

Asimismo, se evidencio que la dimension conflicto es la mas relevante para el mangjo
de lainfluenciadel clima organizacional sobre laretencion del talento humano, dado que ante
los problemas que pueden surgir, |os colaboradores sereservan susopinionescon el fin deevitar
desacuerdos generando un ambiente tenso, pero por otro lado los jefes tratan de hacer debates
entre las unidades de trabajo para escuchar la forma de manifestacion del colaborador, puesto
gue es la dimensién que mostré significancia cuando estas fueron agrupadas en el proceso de

analizar resultados, asimismo, puede ser un punto de estudio para variables exdgenas.
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5.2. Recomendaciones

Establecer reuniones con todo el personal dando a conocer la estructura completa de
organizacion y detallando las funciones de los colaboradores, en cuanto a proceso de los
ascensos y linea de carrera, afladiendo también € trabajo en equipo, asimismo, realizar
actividades de confraternidad para que exista una buena relacion tanto entre compafieros de
trabagjo como jefe y colaborador, con la finalidad de generar un excelente clima labora de
confianza y adecuado para que los trabajadores se sientan comodos a readlizar sus actividades
laborales.

Incentivar a capital humano de manera publica en la empresa mediante distinciones,
ascensos Yy beneficios sociaes, ya que, de esta manera el persona se va ver identificado y
recompensado por su trabajo lo cual conlleva a que aumente su productividad, lograndose un
mayor progreso y desarrollo de la organizacion, por ello es fundamental que los directivos
brinden las facilidades, apoyo, valoren las habilidades de sus trabajadores y presenten actitudes
positivas pararealizar sus labores. Todo ello con lafinalidad de retener a personal y lograr los
objetivos organizacionales.

Readlizar por parte de la gerencia eval uaciones trimestralmente de control y ejecucion de
las ventas a través de los objetivos conseguidos, tomandose en cuenta como criterios de
medicion de las variables de estudio a través de sus respectivas dimensiones, clima
organizacional (estructura, responsabilidad, recompensas, desafios, relaciones, cooperacion,
estandares, conflicto e identidad) que ayudarian a ver situaciones sin mucha dificulta, de igual
manera para la retencion del talento humano (capital intelectual, capital afectivo y capital
socia). Lo cua permitira identificar las deficiencias y fortalezas para establecer medidas

respectivas afin de una mejora constante.

El gerente encargado debe contratar el apoyo de un coach que ayudara a definir los
problemas laborales y personales de los colaboradores de la organizacion para asi evitar

promover situaciones incomodas de diversas indoles ocasionando la reduccion de conflictos.

Permitir que los trabajadores den a conocer sus ideas o aportaciones a fin de que se
sientan integrados y contribuyendo alatoma de decisiones, ademas, se deberedlizar actividades

de recreacion paradesarrollar las relaciones interpersonales, todo ello con lafinalidad de lograr
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la retencién del capital humano en la empresa que conlleva a asegurar un mejor clima

organizacional.
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VIl. Anexos

ANEXO 01: CUESTIONARIO

Buen dia, mi nombre es Milagros Lizeth Santamaria Arbafiil, estudiante de la Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo. Estoy aqui con la finalidad de readlizarle una encuesta, usted tendra la
facultad de desarrollar todas |as preguntas o0 no ser € caso que no desee hacerlo.

Toda lainformacion que se pueda obtener mediante esta encuesta es de forma confidencial el cual sera
unicamente utilizado con € fin del presente estudio. En esta seccién, deberd marcar (X) donde crea
represente su eleccion de acuerdo ala pregunta. Tomar en cuenta la siguiente escala de acuerdo d
valor mostrado.

1. Totalmenteen desacuerdo, 2. Desacuerdo, 3. Acuerdo, 4. Totalmente de acuer do.

ESCALA
CLIMA ORGANIZACIONAL 1 | 2 | 3 | 4
Estructura
1 | En esta organizacion las tareas estan claramente
definidas
2 | En esta organizacion las tareas estédn |6gicamente
estructuradas

3 | En esta organizacion se tiene claro quién manda y
toma las decisiones

4 | Conoce Ud. las politicas, reglas y normas de esta
organizacion

5 | Conoce Ud. claramente las politicas de esta
organizacion

6 | En esta organizacion existen pocos papeleos para
hacer |as cosas

7 | El excesodereglas, detalesadministrativosy tramites
impiden que las nuevas ideas sean eval uadas (tomadas
en cuenta)

8 | Aqui la productividad se ve afectada por la falta de
organizacion y planificacion

9 | En estaorganizacién setiene claro a quien reportar
10 | Susjefesmuestran interés porque las normas, métodos
y procedimientos estén clarosy se cumplan
Responsabilidad

11 | No confia mucho en juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se verifica dos veces

12 | A su jefe le gusta que haga bien su trabgjo sin estar
verificandolo con &

13 | Sus superiores solo trazan planes generales de 1o que
debe hacer, del resto Ud. esresponsable por €l trabajo
Realizado

14 | En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la
iniciativay trato de hacer las cosas por mi mismo.

15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben
resolver |os problemas por si mismas

16 | En esta organizacion cuando alguien comete un error
siempre hay una gran cantidad de excusas

17 | En esta organizacion uno de los problemas es que los
individuos no toman responsabilidades




Recompensa

18

En esta organizacion existe un buen sistema de
promocion que ayuda a que el mejor ascienda

19

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta
organizacion son mejores que las amenazas y criticas

20

Aqui las personas son recompensadas segin su
desemperio en  trabgjo

21

En esta organi zacion hay muchisima critica

22

En esta organizacion existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabgjo

23

Cuando cometo un error me sancionan

Desafios

24

Lafilosofia de esta organizacion es, que alargo plazo
progresaremos mas si hacemos | as cosas lentas pero
Certeramente

25

Esta organi zacién hatomado riesgos en |os momentos
oportunos

26

En esta organizacion tenemos que tomar riesgos
grandes ocasiona mente para estar delante

27

La toma de decisiones en esta organizacion se hace
con demasi ada precaucion paralograr laméaxima
Efectividad

28

Aqui la organizacion se arriesga por una buenaidea

Relaciones

29

Entre la gente de esta organizacion prevalece una
atmosfera amistosa

30

Esta organizacién se caracterizapor tener un climade
trabajo agradable y sin tensiones

31

Es bastante dificil llegar a conocer alas personas en
esta organizacién

32

L as personas en esta organizacion tienden a ser friasy
reservadas entre si

33

Las releciones jefe - trabgador tienden a ser
agradables

Cooperacion

En esta organi zacion se exige un rendimiento bastante
ato

35

Ladireccion piensa que todo trabajo se puede mejorar

36

En esta organizacion siempre presionan para mejorar
continuamente mi rendimiento personal y grupal

37

La direccion piensa que s todas las personas estén
contentas, la productividad marcara bien

38

Aqui, es méas importante llevarse bien con los demas
gue tener un buen desempefio

39

Me siento orgulloso de mi desempefio

Estandares

40

Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores

41

Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de
la organizacion

42

L as personas dentro de esta organizacion
confian verdaderamente una en la otra

43

Mi jefe y comparieros me ayudan cuando tengo una
labor dificil
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La filosofia de nuestros jefes enfatiza e factor
humano, cdmo se sienten las personas, etc.

Conflicto

45

En esta organizacion se causa mala impresion si uno
se mantiene callado para evitar desacuerdos

46

La actitud de nuestros jefes es que & conflicto entre
unidades y departamentos puede ser bastante
saludable

47

Los jefes siempre buscan estimular las discusiones
abiertas entre individuos

48

Siempre puedo decir o que pienso, aunque no esté de
acuerdo con mis jefes.

49

Lo mas importante en la organizacion, es tomar
decisiones de la manera més facil y rapida posible

Identidad

50

L as personas se sienten orgull osas de pertenecer aesta
organizacion

51

Mesiento que soy miembro de un equipo que funciona
bien

52

Siento que no hay muchalealtad por parte del personal
haciala organizacion

53

En esta organizaciéon cada cual se preocupa por sus
propios intereses.
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ANEXO 02: CUESTIONARIO

Buen dia, mi nombre es Milagros Lizeth Santamaria Arbanil, estudiante de la Universidad Catélica
Santo Toribio de Mogrovejo. Estoy aqui con la finalidad de realizarle una encuesta, usted tendra la
facultad de desarrollar todas |as preguntas o0 no ser € caso que no desee hacerlo.

Toda lainformacion que se pueda obtener mediante esta encuesta es de forma confidencial el cual sera
unicamente utilizado con € fin del presente estudio. En esta seccion, debera marcar (x) donde crea
represente su eleccion de acuerdo alapregunta. Tomar en cuentala siguiente escala de acuerdo al valor
mostrado.

1.Totalmente desacuerdo, 2. Desacuerdo, 3. Ni de acuer do ni en desacuer do, 4. De acuerdo,

5. Totalmente de acuerdo.

Escala

RETENCION DEL TALENTO HUMANO 1 2 3 4 5

Capital Intelectual

1 Considera Ud. estar altamente cualificado

2 Consideran ser experto y/o competente en su trabajo y
funciones

3 Considera que posee ideas cregtivas y brillantes

4 Sus conocimientos y habilidades son considerados como
"los mejores' en su sector

5 Aportanuevas ideas y conocimientos ala empresa.

Capital Social

6 Combinan e intercambien conocimiento pararesolver
problemas

7 | Comparten sus propias ideas para proponer nuevas ideas
(productos o servicios)

8 Colaboran entre comparieros para diagnosticar y resolver
problemas

9 Comparten informacion y aprenden unos de otros

10 | Interacciona e intercambiaideas con personal de otras areas
delaempresa

11 | Aplicae conocimiento de un area de la empresa para
resolver problemas

Capital Afectiva

12 | Tiene Ud. un fuerte sentimiento de pertenenciaa esta
empresa
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13

Considera que la empresatiene un gran sentido y valor
personal

14

Considera como propios |os problemas de la empresa

15

Considera que la empresalos trata de formajusta

16

Considera que la empresa es honestay sincera con sus
colaboradores y pueden confiar en ella

17

Considera que hay coherenciaentre lo que laempresa
“diceﬂ y “haCe”
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ANEXO 03: Metodologia derevision deliteratura dela variable clima organizacional

“Modelo de clima
organizacional”, las
actuales organizaciones se
inclinan por desarrollar
mecanismos idéneos que
coadyuven a satisfacer las

diferentes necesidades de
sus colaboradores (Palma,
2004).

Autorrealizacion

Involucramiento laboral

Supervision

Comunicacién

Condiciones laborales

Estructura

CLIMA
ORGANIZACIONAL

“Teoria de clima
organizacional”, el clima laboral
corresponde a  diferentes
propiedades existentes en el
medio de trabajo, las cuales,
son evidenciadas como
percibidas por todos los
miembros, repercutiendo en su
comportamiento y desempefio

Responsabilidad

Recompensa

Desafios

Relaciones

Cooperacion

(Litwin & Stringer, 1968) citado Estandares
por (Hinojosa, 2010). Conflictos
Identidad

Trato interpersonal

Apoyo al jefe

“Gestion de clima
organizacional”, es una
condicion necesaria para el
alcance de una calidad de
vida en el medio laboral,
puesto que, las diversas
apreciaciones referentes a la
situacién (Toro Alvarez &
Sanin Posada, 2013).

Sentido de

Retribucién

Recursos

Estabilidad

Claridad informativa

Coherencia

Trabajo participativo

Valores colectivos
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ANEXO 04: Metodologia derevision deliteratura delavariableretencion del talento

humano
Estilos o sistemas
[~ | administrativos
Relaciones con el
personal
— Relaciones Programas  que
con el | — coadyuvan al
personal colaborador
Retencién, “La gestion Administracion de
de talento humano” conflictos
conforma por los
talentos que
involucran Disciplina
habilidades, -
conocimientos como
) competencias que son —
GESTION DE continuamente _
TALENTO — | reforzados mediante Arbitraje
HUMANO capacitaciones y
recompensas
(Chiavenato, 2009).
Higiene laboral
Seguridad, Salud laboral
La Retencidn del talento humano es uno higiene y —
de los retos que enfrentan las empresas, ~— | calidad de
utilizando estrategias de gestion de vida Seguridad en el
talento humano, con el fin de mantener trabajo
un determinado porcentaje del personal
que considera  primordial para -
encaminar a la empresa al éxito Evaluacion de
Sanchez (2010), programas
seguridad e
higiene laboral
Construccion  de - Calidad de vida en
una marca el trabajo

Buen clima laboral

Sistemas de
incentivos

Capacitaciones
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ANEXO 05: Autorizacion firmada por partedela empresa

RUC: 20258505213
Tipo Empresa: Sociedad AnGnima
Condicion: Activo
Fecha Inicio Actividades: 31/ Octubre / 1994
Direccion Legal: Av. los Ingenieros Nro. 154
Urbanizacion: Industrial Santa Raquel
Distrito/ Ciudad: Ate
Departamento: Lima, Peru

Perfil dela Empresa:

Empadronada en € Registro Nacional de Proveedores para hacer contrataciones con

el Estado Peruano
Empresa nombrada por Sunat como Agente de Percepcion dd IGV
o Resolucion: RS D.S.091-2013
o FechadeNombramiento: 01/07/2013
Empresa nombrada por Sunat como Agente de Retencion del IGV
o Resolucion: RS R.S.101-2003

o Fechade Nombramiento: 01/06/2003
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ANEXO 06: Prueba piloto de analisisdefiabilidad dela variable Clima Organizacional

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
rd ¥
Casos wallco 10 106,0
Czclulcin™ ] 0
Tl in 1010

s bsr chirrrvacudn pren hiesle s b o
todss lasvaslables del
procadimierto.

E=stadisticas de
Fiabilidad

Alta da K=
irronbhach sl mente s

,290 =

Figura 7. Andlisis de fiabilidad de la variable Clima Organizacional
Fuente: Encuesta N°01

ANEXO 07: Prueba piloto de analisisdefiabilidad dela variable Retencion del Talento
humano.

Escala: ALL VARIABLES

Fesumen de procesamiente de

caASOS
] Fn
Lanno wallelm n 1000
Lxcluiciad u a
Trital 10 00,0

a.La ehmunacidn por hsta se basa en
ludas las variables del
procadlmionto

Estadisticas de

fiabilidad
Ml [ I 1]
cornnbiach AIRMENTNS
773 17

Figura 8. Andlisis de fiabilidad de |a variable Retencién del Talento Humano
Fuente: Encuesta N°01
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ANEXO 08: Evidencia Fotogr afica

Fuente: Almacén de la Empresa AB
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Evidencia Fotogr afica Adicionales

Fuente: Almacén de la Empresa AB
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ANEXOS 09: Varianza total explicada Variable Clima organizacional

En la presente tabla se puede observar que la puntuacion de las dimensiones con
respecto a afa de Cronbach cuenta con una categoria de ‘buena’ para la dimension
‘desafios’ e “identidad’, de ‘muy buena’ para las dimensiones ‘recompensa’, ‘relaciones’,
‘cooperacion’, ‘estandares’ y ‘conflicto’, de ‘elevada’ para la dimensién ‘responsabilidad’
y estructura’, y de ‘muy elevada’ a nivel de la variable. Por otro lado, para la variable
Retencion del talento humano, se obtuvieron valores de ‘respetable’ paraladimension de
‘capital intelectual’, de *buena’ para ‘capital social’ y ‘capital afectivo’, mientras que a

nivel de todalavariable esta se sitla como ‘elevada’.

Tabla 16
Varianza total explicada Variable Clima organizacional
Componente Autovaloresiniciales Sumas de las saturaciones a cuadrado de la extraccion
Total % delavarianza % acumulado Total % delavarianza % acumulado

1 31,939 60,262 60,262 31,939 60,262 60,262
2 2,071 3,908 64,170 2,071 3,908 64,170
3 1,865 3,519 67,689 1,865 3,519 67,689
4 1,774 3,348 71,037 1,774 3,348 71,037
5 1,544 2,913 73,950 1,544 2,913 73,950
6 1,278 2,412 76,362 1,278 2,412 76,362
7 1,268 2,392 78,754 1,268 2,392 78,754
8 1,078 2,033 80,787 1,078 2,033 80,787
9 1,037 1,956 82,743 1,037 1,956 82,743
10 ,940 1,774 84,517

11 ,878 1,657 86,175

12 ,806 1,520 87,695

13 ,701 1,322 89,018

14 ,626 1,181 90,199

15 ,580 1,095 91,294

16 527 ,994 92,288

17 492 ,929 93,217

18 473 ,893 94,110

19 442 ,833 94,943

20 ,359 677 95,620

21 342 ,646 96,266

22 ,288 ,543 96,809

23 ,254 479 97,288

24 ,223 421 97,709

25 ,215 ,406 98,115

26 211 ,399 98,514

27 172 ,324 98,838

28 ,135 254 99,092

29 ,119 224 99,316

30 ,116 ,219 99,535

31 ,090 ,170 99,705

32 ,069 ,130 99,835

33 ,050 ,095 99,930

34 ,021 ,039 99,969

35 ,016 ,031 100,000

36 1,025E-013 1,047E-013 100,000

37 1,014E-013 1,027E-013 100,000

38 1,013E-013 1,024E-013 100,000

39 1,008E-013 1,015E-013 100,000
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40 1,004E-013 1,007E-013 100,000
41 1,002E-013 1,004E-013 100,000
42 -1,000E-013 -1,000E-013 100,000
43 -1,003E-013 -1,005E-013 100,000
44 -1,003E-013 -1,006E-013 100,000
45 -1,005E-013 -1,009E-013 100,000
46 -1,005E-013 -1,010E-013 100,000
47 -1,008E-013 -1,015E-013 100,000
48 -1,008E-013 -1,016E-013 100,000
49 -1,010E-013 -1,018E-013 100,000
50 -1,011E-013 -1,021E-013 100,000
51 -1,016E-013 -1,030E-013 100,000
52 -1,024E-013 -1,045E-013 100,000
53 -1,027E-013 -1,051E-013 100,000

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.

De latabla anterior, se observa que hay 9 valores que son mayores que 1, por lo cua se

extraen 8 factores, los cuales consiguen explicar € 82.74% de la varianza de los datos

originales. Es decir que las 9 dimensiones del modelo de clima organizacional explican ala

variable.

Tabla 17
Varianza total explicada Variable Retencion del Talento Humano

Componente Autovaloresiniciales Sumas de |as saturaciones al Suma de las saturaciones al
cuadrado de la extraccién cuadrado de larotacion
Total %dela % Total %dela % Total %dela %
varianza acumulado varianza  acumulado varianza  acumulado
1 7,791 45,827 45,827 7,791 45,827 45,827 4,230 24,883 24,883
2 1,600 9,411 55,238 1,600 9,411 55,238 3,416 20,093 44,976
3 1,149 6,761 61,999 1,149 6,761 61,999 2,894 17,023 61,999
4 1,123 6,605 68,604
5 ,933 5,488 74,092
6 ,851 5,006 79,098
7 ,669 3,933 83,031
8 ,586 3,446 86,477
9 ,453 2,665 89,142
10 374 2,202 91,344
11 ,323 1,898 93,242
12 ,285 1,679 94,921
13 ,268 1,579 96,500
14 ,194 1,140 97,640
15 175 1,029 98,670
16 124 732 99,402
17 ,102 ,598 100,000

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.

De latabla anterior, se observa que hay 3 valores que son mayores que 1, por lo cual

se extraen 2 factores, los cuales consiguen explicar € 61.99% de la varianza de los datos

originaes. Es decir que las 3 dimensiones del modelo de Retencion del talento humano

explican alavariable el cual permite evidenciar la validez convergente.
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ANEXO 10: Resultados complementarios de la variable Clima Organizacional

Tabla 18
Medias individuales para Estructura
Estructura Media D. Estandar
1 En esta organizacion las tareas estan claramente 3.00 0.828
definidas
En esta organizacion las tareas estan | 6gi camente
2 estructuradas 3.19 0.980
3 En esta organizacion se tiene claro quién manda 303 0.774
y tomalas decisiones
4 Conoc_:e Ud las paliticas, reglasy normas de esta 314 0.931
organizacion
5 Conoc;e Ud claramente las politicas de esta 306 0.924
organizacion
6 En esta organi zaci 6n existen pocos papel eos para 314 0.762
hacer |as cosas
El exceso de reglas, detalles administrativos y
7 trdmites impiden que las nuevas ideas sean 3.03 0.845
evaluadas (tomadas en cuenta)
8 Aqui la prodypﬂw dad se ve_qfectada por lafata 3.08 0.906
de organizacion y planificacion
9 En esta organizacién se tiene claro a quien 294 0.860
reportar
Sus jefes muestran interés porgque las normas,
10 métodos y procedimientos estén claros y se 3.06 0.924
cumplan
3.07
Tabla 19
Medias individual es para Responsabilidad
Responsabilidad Media D. Estandar
1 No cqnflg rnucho. enjuicios m(.jlwduales en esta 3.99 0.832
organizacion, casi todo se verifica dos veces
5 A su Jeffa.le,gusta gue haga bien su trabgjo sin 3.06 0.893
estar verificandolo con &
Sus superiores solo trazan planes generales de o
3 gue debe hacer, del resto Ud. esresponsable por 3.06 0.893
el trabgjo realizado
En esta organi zaci on salgo adelante cuando tomo
4 la iniciativa y trato de hacer las cosas por mi 311 1.008
mismo
5 Nuestra filosofia enfatiza qu? Igs personas deben 297 0.971
resolver los problemas por si mismas




6 En estg organizacion cuando a gmen comete un 597 0.845
error siempre hay una gran cantidad de excusas
En esta organi zacion uno delos problemas es que
! los individuos no toman responsabilidades 308 0-937
3.07
Tabla 20
Medias individual es para Recompensa
Recompensa Media D. Estandar
1 En esta. (?rganlzaC|on existe un bgen sus_tema de 294 0.984
promocion que ayuda a que el mejor ascienda
L as recompensas e incentivos que se reciben en
2 esta organizacion son mejores que las amenazas 294 0.924
y criticas
3 Aqui Ias~personas son_ recompensadas segun su 597 0.941
desempefio en € trabgjo
4 En esta organizacion hay muchisima critica 3.00 0.8%4
En esta organizacion existe suficiente
5 recompensay reconocimiento por hacer un buen 3.06 0.893
trabajo
6 Cuando cometo un error me sancionan 3.14 0.931
3.01
Tabla 21
Medias individuales para | dentidad
| dentidad Media D. Estandar
1 Las persona_s Se_s,| enten orgullosas de pertenecer 319 0.920
aesta organizacion
5 Me .3|ento'que soy miembro de un equipo que 504 0.860
funcionabien
3 Siento que r?o hay mu_cha.l ,ealtad por parte del 3.00 0.862
personal haciala organizacion
4 En esta grggnlzml on cada cua se preocupa por 3.08 0.967
SUS propios intereses
3.06
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Tabla 22
Medias individuales para Desafios
Desafios Media D. Estandar
Lafilosofia de esta organizacion es, que alargo
1 plazo progresaremos més si hacemos las cosas 2.97 0.941
lentas pero certeramente
5 Esta organizacion ha tomado riesgos en los 589 0.950
momentos oportunos
3 En esta orgar'nzauon tenemos que tomar riesgos 303 0.910
grandes ocasional mente para estar delante
La toma de decisiones en esta organizacion se
4 hace con demasiada precaucion para lograr la 3.08 0.874
méxima efectividad
5 Aqw la organizacion se arriesga por una buena 308 0.841
idea
3.01
Tabla 23
Medias individuales para Cooperacion
Cooperacioén Media D. Estandar
1 En esta organizacion se exige un rendimiento 3.06 0.924
bastante alto
5 La'dlreccmn piensa que todo trabajo se puede 597 0.971
mejorar
En esta organizacion siempre presionan para
3 mejorar continuamente mi rendimiento personal 311 0.919
y grupal
La direccién piensa que s todas las personas
4 estan contentas, la productividad marcard bien 2.92 0.874
5 AQUI,, es méas importante Ilevarse~ bien con los 303 0.910
demés que tener un buen desempefio
6 Me siento orgulloso de mi desempefio 311 0.979

3.03




Tabla 24
Medias individuales para Relaciones

Relaciones Media D. Estandar
1 Entr,elagente' de esta organizacion prevalece una 597 0.910
atmosfera amistosa
Esta organizacion se caracteriza por tener un
2 climadetrabajo agradable y sin tensiones 3.06 0.893
3 Es bastantedl_flul_ !Iegar aconocer alas personas 286 0.798
en esta organizacion
4 L?S personas en esta orqanl zacion tienden a ser 3.06 0.860
friasy reservadas entre si
5 Las relaciones jefe - trabgjador tienden a ser 3.06 0.924
agradables
3.00
Tabla25
Medias individuales para Estandares
Estandares Media D. Estandar
1 Si mg equivoco, las cosas las ven ma mis 583 0.878
superiores
5 Los jefes hablan' acgr,ca de mis aspiraciones 3.03 0.910
dentro de la organizacion
3 L as personasdentro de estaorganizacién confian 3.03 0.910
verdaderamente unaen laotra
4 Mi jefey cpm_paneros me ayudan cuando tengo 3.08 0.841
una labor dificil
5 La f|Iosof|i':1 de nugstros jefes enfatiza € factor 3.08 0.924
humano, como se sienten las personas, etc.
3.01
Tabla 26
Medias individuales para Conflictos
Conflictos Media D. Estandar
En esta organizacién se causa malaimpresion s
1 3.03 0.878

uno se mantiene callado para evitar desacuerdos

La actitud de nuestros jefes es que e conflicto
2 entre unidades y departamentos puede ser 3.06 0.893
bastante saludable
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Los jefes dempre buscan estimular las

discusiones abiertas entre individuos 289 0.887
Siempre puedo decir o que pienso aungue no

. . 311 0.979
esté de acuerdo con mis jefes
Lo mas importante en la organizacion, es tomar
decisiones de la manera més fécil y répida 3.00 0.793

posible

3.02
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ANEXO 11: Resultados complementarios dela variable Retencién del Talento humano

Tabla 27
Medias individuales para Capital intelectual

valor personal

Capital intelectual Media D. Estandar
Considera Ud. estar altamente calificado 3.94 0.984
Cons_l deran Ser experto y/o competente en su 3.92 0.967
trabagjo y funciones
Considera que posee ideas cregtivas y brillantes 3.97 0.971
Sus . conocimientos  y . habilidades  son 372 1085
considerados como "los mejores” en su sector
Aporta nuevas ideas y conocimientos a la 394 1.040
empresa
3.90
Medias individuales para Capital social
Capital social Media D. Estandar
Combinan e intercambien conocimiento para 383 0.811
resolver problemas
Compar'ten Sus propias |degs ' para proponer 375 1105
nuevas ideas (productos o servicios)
Colaboran entre comparieros para diagnosticar y 304 1170
resolver problemas
Comparten informacion y aprenden unos de otros 3.72 1.137
Interaf:m oha e intercambiaideas con personal de 375 1156
otras &reas de laempresa
Aplicael conocimiento de un &rea de laempresa 378 1017
pararesolver problemas
3.79
Mediasindividuales para Capital afectivo
Capital afectivo Media D. Estandar
Tiene Ud. un fuerte sentimiento de pertenenciaa 369 1.009
estaempresa
Considera que la empresatiene un gran sentido y 381 0.951
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Considera como propios los problemas de la

3.81 1.064
empresa
Consideraque laempresalostratadeformajusta 4.06 1.094
Considera que la empresa es honesta y sincera 3.47 0.971
con sus colaboradores y pueden confiar en ella ' '
Considera que hay coherencia entre lo que la 372 1.003

empresa “dice” y “hace”

3.76
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ANEXO 12: Resultados complementarios deregresion

Tabla 30
Resumen del primer modelo

ModeloP R R cuadrado R cuadrado &justado Error e'.stand.a,r dela
estimacion
1 ,6682 ,446 ,430 9,004

a. Predictores: (Constante), Clima organizacional
b. Variable dependiente: Retencidn del talento humano

De acuerdo a la tabla, se muestra que € valor de R? del modelo presenta que la
variable clima organizacional se encuentra explicado por la retencién del talento humano

en un 44.6%. Esimportante mencionar que apartir de 40%, representa un valor importante
(Dolado, 1999).

Tabla 31
Influencia general del primer modelo
Sumade Media .
Modelo® cuadrados g cuadrética F Sig.
Regresion 2218,055 1 2218,055 27,361 ,000°
1 Residuo 2756,250 34 81,066
Total 4974,306 35

a. Variable dependiente: Retencion del talento humano
b. Predictores. (Constante), Clima organizacional

En la presente tabla se muestra que, lasignificanciade la regresion se encuentra por
debajo del 5%. Por €ello, se puede evidenciar que la variable clima organizacional explica
su influencia en la variable dependiente retencion del talento humano.

Tabla 32
Influencia de variables del primer modelo
Coeficientesno  Coeficientes Estadisticas de
estandarizados  estandarizados i colinealidad
Modelo0? Error t Sig.
B estandar Beta Tolerancia VIF
(Constante) 30,591 6,680 4,580 ,000
1 .
Clima 212 041 668 5231 000 1,000 1,000
Organizaciona

a. Variable dependiente: Retencion del talento humano
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De la presente tabla se puede evidenciar que la variable predictora clima
organizacional presenta una significancia por debgo a 0.05, por lo tanto, confirma la
influencia de esta variable sobre la retencion del talento humano. Este resultado confirma
la hipdtesis: El clima organizacional influye significativamente en la retencién de talento

humano dentro del rubro venta de llantas en la Empresa AB., 2018.

De acuerdo a andlisis de multicolinealidad se tiene que & valor de latolerancia se
encuentra por encima de 0.10, mientras que €l factor de inflacion de la varianza (VIF por
sus iniciales en inglés variance inflation factor) se encuentran por debajo del 10.000, por

lo tanto, no presenta multicolinealidad entre las variables.

Resultados para e segundo modelo conceptual

Tabla 33
Resumen del segundo modelo

Error estandar de la
estimacion
2 , 1207 ,519 ,352 2,876
a. Predictores: (Constante), Identidad, Estandares, Desafios, Relaciones,
Responsabilidad, Conflictos, Cooperacién, Recompensa, Estructura

Modelo R R cuadrado R cuadrado gjustado

De acuerdo a la tabla, se muestra que e valor de R? del modelo presenta que las

variables predictoras explican en un 51.9% alavariable capital intelectual.

Tabla 34
Influencia general del segundo modelo
Sumade Media .
Modelo® cuadrados g cuadrética F Sig.
Regresion 231,984 9 25,776 3,117 ,011°
2 Residuo 215,016 26 8,270
Total 447,000 35

a. Variable dependiente: Capital intelectual
b. Predictores: (Constante), Identidad, Estandares, Desafios, Relaciones,
Responsabilidad, Conflictos, Cooperacion, Recompensa, Estructura

En la presente tabla se muestra que, la significancia de laregresion se encuentra por
debagjo del 5%. Por ello, se puede evidenciar que las variables predictoras explica su

influencia en la variable dependiente capital intelectual.
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Tabla 35
Influencia de variables del segundo modelo
Coeficientesno  Coeficientes Estadisticas de
estandarizados  estandarizados . colinealidad
Modelo? Error t Sg.
B . Beta Tolerancia VIF
estandar
(Constante) 10,365 2,248 4,610 ,000
Estructura ,148 304 ,289 ,488 ,630 ,053 18,967
Responsabilidad  -,050 ,302 -,072 -,165 ,870 ,096 10,401
Recompensa  -,075 ,389 -,094 -,192 ,849 077 13,055
Desafios 277 454 274 ,609 ,548 ,091 10,964
2 Relaciones 347 ,407 ,345 ,852 ,402 ,113 8,864
Cooperacion ,673 ,362 ,856 1,856 ,075 ,087 11,486
Estandares -,085 ,361 -,088 -,235 ,816 ,131 7,656
Conflictos -1,065 474 -1,071 2 247 ,033 ,081 12,285
|dentidad 224 451 ,186 496 ,624 ,131 7,638

a. Variable dependiente: Capital intelectual

De la presente tabla se puede evidenciar que de las variables predictoras solo la
dimensién Conflictos presenta una significancia por debgjo a 0.05, por lo tanto, confirma
lainfluenciade estavariable sobre €l capital intelectual. Sin embargo, deacuerdo a analisis
de multicolinealidad setiene que el valor de latolerancia se encuentra por encimade 0.10,
mientras que e factor de inflacion de lavarianza (VIF por susiniciales en inglés variance
inflation factor) se encuentran por encima de 10.000, por lo tanto, presenta
multicolinealidad entre conflictosy el capital intelectual.

Tabla 36
Cosficiente de la variable Conflictos vs Capital intelectual
Coseficientes no Coeficientes Estadisticas de
estandarizados  estandarizados colinealidad
Modelo? IZError 'z t Sig. el
estandar Beta Tolerancia VIF
(Constante) 12,221 2,308 5,295 ,000
8 Conflictos 483 ,149 486 3,240 ,003 1,000 1,000

a. Variable dependiente: Capita intelectua

De acuerdo a la tabla anterior, para corregir € modelo se paso a retirar a las
variables que generaban conflictos por un tema de colinealidad entre las variables
independientes, siendo la dimension conflictos el que cumple con los requisitos, partiendo
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de ello, se puede evidenciar que ladimension conflicto influye en € capital intelectual, asi
mismo se cumpl e con laestadistica paralano colinealidad de variables, donde latolerancia
se encuentra por encimadel 0.10, y € VIF por debajo de 10.000.

Resultados para €l tercer modelo conceptual

Tabla 37
Resumen ddl tercer modelo

. E 2 I
Modelo R R cuadrado R cuadrado gjustado fror e.stand.a'r dela
estimacion
3 , 71362 ,542 ,384 3,625

a. Predictores: (Constante), |dentidad, Estandares, Desafios, Relaciones,
Responsabilidad, Conflictos, Cooperacién, Recompensa, Estructura

De acuerdo a la tabla, se muestra que e valor de R? del modelo presenta que las
variables predictoras explican en un 54.2% alavariable capital social.

Tabla 38
Influencia general del tercer modelo
Sumade Media .
Modelo® cuadrados Gl cuadrética F Sig.
Regresion 404,511 9 44,946 3,420 ,007°
3 Residuo 341,711 26 13,143
Total 746,222 35

a. Variable dependiente: Capital socia
b. Predictores: (Constante), Identidad, Estandares, Desafios, Relaciones,
Responsabilidad, Conflictos, Cooperacién, Recompensa, Estructura

En la presente tabla se muestra que, lasignificancia de laregresion se encuentra por
debagjo del 5%. Por ello, se puede evidenciar que las variables predictoras explican su
influencia en la variable dependiente capital social.

Tabla 39
Influencia de variables ddl tercer modelo
Coeficientesno  Coeficientes Estadisticas de
estandarizados  estandarizados . colinealidad
Modelo0? Error t Sig.
B , Beta Tolerancia VIF
estandar

3 (Constante) 9,774 2,835 3,448 ,002
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Estructura 317 ,383 478 826 ,416 ,053 18,967
Responsabilidad  ,001 ,381 ,002 ,004 997 ,096 10,401
Recompensa -,523 ,490 -,511 1,066 ,296 ,077 13,055
Desafios -,005 572 -,003 -,008 ,994 ,001 10,964
Relaciones ,539 ,513 415 1,049 ,304 ,113 8,864
Cooperacion ,858 457 ,845 1,879 ,072 ,087 11,486
Estéandares -,457 455 -,368 1003 ,325 ,131 7,656
Conflictos -,680 ,597 -,529 1138 ,265 ,081 12,285
Identidad ,506 ,569 ,326 ,890 ,382 ,131 7,638

a. Variable dependiente: Capital socid

De |la presente tabla se puede evidenciar que las variables predictoras presenta una
significancia por encima del 0.05, por lo tanto, no presenta influencia de las variables
predictores sobre el capital socia. Asimismo, de acuerdo a andlisisde colinealidad setiene
gue solo ladimensién estandares e identidad no presentan colinealidad puesto que, €l valor
de latolerancia se encuentra por encima de 0.10, mientras que €l factor de inflacion de la
varianza (VIF por susinicialeseninglés varianceinflation factor) se encuentran por debajo
de 10.000.

Resultados para el cuarto modelo conceptual

Tabla 40
Resumen ddl cuarto modelo

Error estandar de la
estimacion
4 NEs ,598 ,458 3,251
a. Predictores: (Constante), |dentidad, Estandares, Desafios, Relaciones,
Responsabilidad, Conflictos, Cooperacién, Recompensa, Estructura

Modelo R R cuadrado R cuadrado gjustado

De acuerdo a la tabla, se muestra que e valor de R? del modelo presenta que las
variables predictoras explican en un 59.8% alavariable capital afectivo.

Tabla41
Influencia general del cuarto modelo

Sumade Media
a .
Modelo cuadrados g cuadrética F Sg

_ 4 Regresion 408,163 9 45,351 4,292 ,002°
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Residuo 274,726 26 10,566
Total 682,889 35
a. Variable dependiente: Capital afectivo
b. Predictores: (Constante), Identidad, Estandares, Desafios, Relaciones,
Responsabilidad, Conflictos, Cooperacién, Recompensa, Estructura

En la presente tabla se muestra que, lasignificanciade laregresion se encuentra por
debagjo del 5%. Por €elo, se puede evidenciar que las variables predictoras explica su
influencia en la variable dependiente capital afectivo.

Tabla42
Influencia de variables del cuarto modelo

Coeficientesno  Coeficientes Estadisticas de
estandarizados  estandarizados colinealidad
Modelo? IZError 2 t Sig. el
B estandar Beta Tolerancia VIF
(Constante) 9520 2,542 3,746 ,001
Estructura 520 344 ,819 1,512 ,142 ,053 18,967
Responsabilidad  ,097 341 , 114 284 779 ,096 10,401
Recompensa -,423 440 -, 432 -961 ,345 077 13,055
Desafios ,138 513 111 269 ,790 ,091 10,964
4 Relaciones ,850 460 ,684 1,846 ,076 113 8,864
Cooperacion ,256 410 ,263 ,624 538 ,087 11,486
Estandares -,510 408 -,430 1249 223 131 7,656
Conflictos -,990 535 -,806 1850 ,076 ,081 12,285
| dentidad AT73 510 ,319 927 ,362 131 7,638

a. Variable dependiente: Capital afectivo

De la presente tabla se puede evidenciar que |as variables predictoras presenta una
significancia por encima del 0.05, por lo tanto, no presenta influencia de las variables
predictores sobre e capital afectivo. De acuerdo al andlisis de colinealidad se tiene que
solo la dimension relaciones, estandares e identidad no presentan colinealidad puesto que,
el vaor delatoleranciase encuentrapor encimade 0.10, mientras que € factor deinflacion
delavarianza (VIF por susiniciales en inglés variance inflation factor) se encuentran por
debajo de 10.000.



