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RESUMEN

El compromiso organizacional se define como la conexiéon emocional, normativa y de
continuidad que un colaborador establece con la entidad, esta conexion tiene un impacto directo en
la retencion del talento. La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la
relacion existente entre el compromiso organizacional y la retencion del talento, en una entidad
Municipal de la Provincia de Tungurahua. Para ello, se utiliz6 una metodologia de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental y de alcance descriptivo y correlacional. La recoleccion de
datos se realizo a través de los cuestionarios de Compromiso Organizacional CO de Neyra et al.,
(2020) y el Instrumento para medir la retencion del talento propuesto por Skerhakova et al., (2022)
aplicado a una poblacién de 150 colaboradores de un Municipio de la provincia de Tungurahua.
Los resultados de la correlacion de Pearson indicaron que existe una relacion positiva moderada
entre las variables del compromiso organizacional y la retencion del talento con un valor de =
0,514 y una significancia de p=0,000 evidenciando que a mayor compromiso organizacional mayor
sera la retencion del talento. Ademas, se encontrd que en la variable compromiso organizacional el
30,7% se encuentra en el nivel bajo, el 39,3% en el nivel medio y en el nivel alto se obtuvo el 30%,
en la segunda variable denominada retencion del talento el 30% se ubica en el nivel bajo, el 42,7%
en el nivel medio y un 27,3% en el nivel alto, lo que nos indica que a mayor compromiso

organizacional mayor serd la retencion del talento.

Palabras clave: Compromiso Organizacional, Retencion, Entidad Municipal, Estrategias.
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ABSTRACT

Organizational commitment is defined as the emotional, normative, and continuity connection that
an employee establishes with the entity. This connection has a direct impact on talent retention.
The main objective of this research was to determine the relationship between organizational
commitment ant talent retention in a municipal entity in the province of Tungurahua. To this end,
a quantitative methodology was used, with a non-experimental design and a descriptive and
correlational scope. Data collection was carried out using the Organizational Commitment CO
questionnaires by Neyra et al., (2020) and the Instrument for measuring talent retention proposed
by Skerhakova et al., (2022) applied to a population of 150 employees of a municipality in the
province of Tungurahua. The results of Pearson’s correlation indicated that there is a moderate
positive relationship between the variables of organizational commitment and talent retention with
a value of r=0.514 and a significance of 0p=0.000. In addition, it was found that in the
organizational commitment variable, 30.7% is at the low level, 39.3% at the medium level, and
30% at the high level. In the second variable, called talent retention, 30% is at the low level, 42.7%
at the medium level, and 27.3% at the high level, which indicates that the greater the organizational

commitment, the greater the talent retention.

Keywords: Organizational Commitment, Retention, Municipal Entity, Strategies.



AVAL DE TRADUCCION

! UNIVERSIDAD ] CENTRO
uﬁ - TECNICA DE - DE IDIOMAS
COTOPAXI
/’ .
AVAL DE TRADUCCION

En calidad de Docente del Idioma Inglés del Centro de Idiomas de la Universidad

Técnica de Cotopaxi; en forma legal CERTIFICO que:

La traducci6n del resumen al idioma Inglés del proyecto de investigacion cuyo
titulo versa: "COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y RETENCION DEL
TALENTO EN UNA ENTIDAD MUNICIPAL DE LA PROVINCIA DE
TUNGURAHUA” presentado por: Alvarez Velasco Joselyn Paola y Chanaluisa
Alomoto Lucia Fernanda, cgresadas de la Carrera de: GESTION DEL
TALENTO HUMANO de la Facultad de Ciencias Administrativas y
Econémicas, lo realizaron bajo mi supervision y cumple con una correcta

estructura gramatical del Idioma.

Es todo cuanto puedo certificar en honor  la verdad y autorizo a las peticionarias

hacer uso del presente aval para los fines académicos legales.

Latacunga, 25 Julio del 2025

Atentamente,

3 CENTRO
DF IDIOMAS

Mg. Marco Paul Beltrdn Semblantes
DOCENTE DEL CENTRO DE IDIOMAS-UTC
CI: 0502666514

Xi



INDICE DE CONTENIDO

PORTADA ...iiticttintctinsticnesssssssesssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss ii
DECLARACION DE AUTORIA ..c.ucouieinncrnscsncssscsssssssssssssssssssssssssssssssssass iii
AVAL DEL TUTOR DE INVESTIGACION ......c.ccevurererresressessessessessessessessesessessens iv
AVAL DE APROBACION DEL TRIBUNAL DE TITULACION ........ccecevuenueee \%
AGRADECIMIENTO ....uuuiiiiiiiiininsnicsneisssnissensssnssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssess vi
DEDICATORIA .....couuiieirineinseicenssisssissssssnsssisssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssss vii
RESUMEN ..cuuiiiiiiiiininniinniinninnnisssiessissssssssssssissssssssssssssssssesssssssssssssssssesssssssssss ix
ABSTRACT ..uciiiiuicseisnnssicssnssnsssisssssssssissssssessssssssssssssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssss X
INDICE DE CONTENIDO......cuuctuermmnscnsmssusescsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess xii
INDICE DE TABLAS .cucuuiumscusscnssssscssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess XV
INDICE DE FIGURAS ..c.couuiuncsusncsmssscsmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses xvi
L.INFORMACION GENERAL......couuermcnnnsensnsenssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 17
2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA..........cccovinniininnnninnnissaissssssssssssssssnses 18
2.1. Pregunta de iNVESTIZACION .....cccueeeueiiiieiiesiiesite et ettt esteeeteeee et e et esseesaeesneeeneeeseens 20
2.2. ObJetivo GENETAL......ccuiiuiiiiiiiiiiiietee ettt ettt et 20
2.3 Objetivos ESPeCiiiCOS. ..cc.uiruiriiiiriiiieierieeesie ettt 20
2.3.1. Cronograma de actividades de acuerdo a los objetivos. ..........ccceevueneee. 20

2.4, JUSHHICACION ..oniiiiieiieiteteet ettt ettt et b et b e 22
3.BENEFICIARIOS DEL PROYECTO 23
4. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA ....ccuueumrenmscnsscnsscssscsaane 24
O N T4 [ 1TSS 24
4.2. Compromiso Organizacional .............ccccueeeeiieiiieenieenieeiieeieere e ereesreesresrreeveesreens 26
4.2.1. Dimensiones del Compromiso Organizacional de Meyer & Allen ........ 27
4.2.2. Factores que influyen en el compromiso organizacional........................ 31

Xii



4.2.3. Modelos tedricos del compromiso organizacional .............cceecvveruveennenn. 32

4.3. Retencion del Talento.........oc.eeiiiiiiiiiiiieieeee ettt 34
4.3.1. Dimensiones de Retencion del Talento..........ccccoeceeverienieneeiieniencnnene 35
4.3.2. Importancia de la retencion del talento...........cccceeeeveerieeiieniienienieees 38
4.3.3. Factores que influyen en la retencion del talento ...........cccoeceeeevveniennnenn. 39
4.3.4. Consecuencias de la rotacion de personal.............ccceevveeciienieeniiencneennens 40
4.3.5. Teoria de las necesidades de Maslow .........cccceceveeninienienieenienieneeene 41
4.3.6. Teoria de los dos factores de Herzberg.........ccoevveiieniiecieniiciiecieee 43
4.3.7. Estrategias de retencion del talento ...........ccocceevieiiiniiniiiniiieeee 43

5. METODOLOGICA ...cuuoumcrmnsinnnssssnscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess 45

5.1. Enfoque de INVesStiacion..........coeiviieiiieiiieniieeie ettt 45
S 1.1, CUANEIEALIVO . c.etietieie ettt ettt e e s 45

5.2. Disefio de 12 iINVEStIZACION ....ccueeveiiiiieiieiieciiesie ettt et 45
5.2.1. NO eXPerimental........c.ccoceevuiriiriiniinieniieieeteeeese et 45

5.3. Alcance de 12 iNVESHZACION .......cceiriieiieiieciiesie ettt ettt e s 46
5.3.1. DESCIIPLIVO ...ttt s 46
5.3.2. Correlacional..........oouiiiiiiiiiiiiiieee e 46

S5 MELOAO ... ettt et e et e e ete e e abe e etaeetbeeereeeaaeas 46
5.4.1. Revision Bibliografica .........ccceviieiieiiieiieciieieceeeeee e 46
R 3 O 1 1 1 oo J SRR 47

543, PODBIACION. ..ottt bttt 47
54,4, HIPOESIS .uvveeerieeiiieeciieeesitee et e esiteeesiteestaeessaaeessseeesaseeensseesnsseeensseesnaeeens 47

5.5 TECTIICA .ttt ettt sttt eb et b e e bt et bt e e b e st et e sbe et e nbesate b 48
551  ENCUESTA ..ottt 48

5.6 INSTIUMEINTO .ceiiiiiiiieiieteeee ettt ettt st sttt e s s 48



5.6, 1. CUCSTIOTIATIO - emseenene 48

5.7. Confiabilidad de 10S INStruMENtOS. ........cooueeruierierieeieeeece et 51
5.7.1. Confiabilidad del instrumento de compromiso organizacional .............. 51
5.7.2. Confiabilidad del instrumento de retencion del talento...........c..ccueeee.e. 52

5.8. Validez de 10S INStrUMENTOS. ... .ccvueiruiiiiieiieitieciieeie ettt et 52
5.8.1. Prueba de KMO y Bartlett del compromiso organizacional................... 52
5.8.2. Prueba de KMO y Bartlett de retencion del talento.............cccceeeveennenne. 53

6. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS.......ocevuevrerreeresnessessesnees 53

6.1. Analisis SOCIOAEMOZIATICO ...ocvviiviiieiieiieiieiiecte ettt seae e e 53

6.2, BATCIMO ...ttt ettt 56
6.2.1. Baremacion de la variable de compromiso organizacional .................... 57
6.2.2. Baremacion de las dimensiones de compromiso organizacional............ 58
6.2.3. Baremacion de la variable de retencion del talento.............ccceeeieennene 62
6.2.4. Baremacion de las dimensiones de Retencion del Talento ..................... 64

6.3. Prueba de normalidad...........cccoeiiiiiiiieiieee e 67

6.4. Correlacion de PEarsOmn ........cocevirierieieeriee e 69

7. IMPACTOS DEL PROYECTO......uiiiiiiiiniinninnnninsnisssnsssisssssssssesssssssessssns 71
8 B 0] o Tt o JETo T -1 PSR RR 71
7.2. IMPACLO ECONOIMICO .....eeueieniietieeiie ettt et e etteeiteete e bt e bt ebeesseesseesneeenseenseesseesseesneeenns 71

8. PROPUESTA ESTRATEGICA ......couermmnermsinssesssnscssssssssassssssssssssssssssssssssess 72
8.1. Cuadro de resumen de 1as EStrate@ias.........cccccveveerierieeiieenieenienieeie e eee e 81

9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.....ccniiniinrninsencsnenssencsansssnnns 85
0.1, CONCIUSIONES ...ttt ettt ettt sttt ettt e b e sbe e sat e st e b e e nbeesaeesateeane 85
9.2. RECOMENAACIONES. ... .euieteeeieieetieiieie et etestee e teesteteeteeseeseeseentesseeneensesseensensesneensens 86

10. BIBLIOGRAFIA 87

Xiv



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Cronograma de Actividades de acuerdo a 10s OBJEtiVOS. ............couuuuveeeiiiiiiiiiiiiiciiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeennnnan. 20
Tabla 2 : Cuadro de resumen de DENEfICIAFIOS. ...........uueeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee ettt ettt e eeeeeaaaaaes 24
Tabla 3: Informacion general del cuestionario de compromiso organizacional..................cceeeeeeueeeieenneeeeennnaneens 49
Tabla 4: Informacion general del cuestionario de retencion del talento................c..cooeevieeuiiiiiiiiiiiiiiieieennnenees 50
Tabla 5: Escala de Likert- Variable compromiso organizacional ...................ceeeeiiieeiuunuiieeiiieeiiniiniieeeeeeeeennnnnn. 50
Tabla 6: Escala de Likert- Variable retencion del talento .................ooeeeeeuuiiiieiiiiiiiiiiiniiiiieeeeiiee et eeene e 50
Tabla 7: Rangos del coeficiente de confiabilidad del Alfa de Cronbach ................ccccouuveiiiiiiiiiiiniiiiiiaeeeenianees 51
Tabla 8: Andlisis de la confiabilidad del instrumento de compromiso organizacional. ................ccceeeeeueeeeennnannas 51
Tabla 9: Andlisis de la confiabilidad del instrumento de retencion de talento. ..............cc..ouueeeieeiiiieieiinineeennannans 52
Tabla 10: Analisis de la prueba de KMO y Bartlett del instrumento de compromiso organizacional. .................... 53
Tabla 11: Andlisis de la prueba de KMO y Bartlett del instrumento de retencion del talento..................cc.cceuuee..e. 53
Tabla 12: Andlisis de los resultados sociodemograficos de los colaboradores del municipio. .............cccceeeeeuueae. 54
Tabla 13: Puntuacion del BATEMO ..............c.ceuuuiieeeuuiii et e etee et e et s et e e et s e etene e e eennaeeeranaeeeennanene 56
Tabla 14: Baremo — Variable compromiso organizacional..................cceeeuuuiieeeuuiieeeeuuiieeeiiieeeeeiaeeeeaneeeeenneeeees 57
Tabla 15: Baremo- COMPIrOMISO AfCCHIVO ...........ceveeuuiieieiiieseetiiee e ettae e e ettee s e ette e e ettaeseettaeeeetanseeaannsaeaannnaaes 59
Tabla 16: Baremo - compromiso de CONIMUIAA ............ceouieeuuieeiuieeiiieeiie ettt ettt e et e et e et e et eenaanes 60
Tabla 17: Baremo - COMPIOMISO NOFMIALIVO ..........eeuueeiuseiueitieetue et ettt et et et e etaeetasetnasernasennsennanes 61
Tabla 18: Baremo — Retencion del TAIENTO ................cceeeiuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiis ettt 62
Tabla 19: Baremo — Seguridad laboral y desarrollo del tAlento............cceuuieeuuiiiiniiiiniiiiiiiiiiiieiieeie et eeeaes 64
Tabla 20: Baremo — Satisfaccion y compromiso de [0s empleados ................c.ccuviieeeuiiiiiiiniiiiiiiiinieiiieeeeiieeeens 66
Tabla 21: Prueba de normalidad de Kolmogorov- SMITROV ..........ccccuuieiiiiiiiiiiiiiei ettt et eeene e 67
Tabla 22: Rangos del coeficiente de correlacion de PeArSOM...............cevieuuuieiieiiiiseeiiiieseetiieeeeiiieeeeeiieeeenieeaaes 69
Tabla 23: Resultados de la correlacion de Pearson de las variables .................ccocieeeuiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiieeeeiiaeeees 70
Tabla 24: Cuadro de resumen de 1as ESIFAtEZIAS ...........ceevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiicee e eeeeitiiiee e ettt eeeeeaaaaaes 81

XV



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.
Figura 8.
Figura 9.

INDICE DE FIGURAS

Baremo — Compromiso OrganizACIONGL ..................ccccceiieiieiieiiee ettt 58
Baremo-Compromiso AfECHiVO...........c...coovueiieiiiii ettt ettt ettt ettt 59
Baremo — Variable Compromiso de Continuidad.......................ccccoveveiiiiiiieiieiiieiieieeeeeeeee e 60
Baremo — COmpromiSO NOTIIALIVO ............c..cccueiiiuiiiiieeiie ettt ette ettt e e eae et e e iae e ens 62
Baremo — Variable Retencion del TALERTO ...................cccoooieoiioiiiiiiiiiiieeee et 63
Baremo — Seguridad laboral y desarrollo del talento ....................cccccoooiiiiiiiiiiiniiiiieeeeeeee 65
Satisfaccion laboral y compromiso de [0S empleados ...................ccocooiieiiieiiiiiiiiiiiiiiiieeee e, 66
Distribucion - Variable Compromiso Organizacional....................ccccouioiioiiiiniini e 68
Distribucion- Variable de Retencion del Talento..................cccccocceviiiiioiioieiiiniiiiisc et 68

XVi



1. INFORMACION GENERAL

Titulo del proyecto

17

Compromiso Organizacional y Retencion del Talento en una entidad Municipal de la Provincia de

Tungurahua

Fecha de inicio: Octubre 2024

Fecha de finalizacion: Agosto 2025

Lugar de ejecuciéon: Provincia de Tungurahua.

Facultad que auspicia:

Facultad de Ciencias Administrativas y Econémicas

Carrera que auspicia: Gestion del Talento Humano

Proyecto de Investigacion generativo vinculado (si corresponde): N/A

Grupo de Investigacion: N/A

Equipo de Trabajo:

Docente: Ing. Safla Sandoval Juan Pablo. Mgs C.1. 0502423429
Autores:

Alvarez Velasco Joselyn Paola C.I. 1850621960
Chanaluisa Alomoto Lucia Fernanda C.I. 0550672141

Area de Conocimiento
Gestion del Talento Humano

Linea de investigacion:

Administracion y economia para el desarrollo sostenible de organizaciones.

Sub lineas de investigacion de la Carrera: Estudios del Trabajo y Gestion Humana en las

Organizaciones del Siglo XXI



18

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Siendo el talento humano un recurso valioso dentro de las organizaciones, el gestionarlo
correctamente se ha vuelto un reto para las empresas, pues se ha convertido en algo imprescindible
para asegurar el éxito a largo plazo y la competitividad en un entorno que cada vez es mas

cambiante y muy desafiante (Sanjana & Mamta, 2022).

En un estudio realizado por Bamigboye & Abdulaziz en el afio 2023 en el sector bancario
de Nigeria sobre la retencion de talento, se encontrdé que: las intenciones de abandonar la
organizacion son significativamente mayores debido a factores como la mala remuneracion, la falta
de flexibilidad en los acuerdos laborales, el proceso deficiente de gestion del desempefio, el
aumento de la carga de trabajo y el incremento de los niveles de estrés; siendo estos también los
responsables del aumento de la tasa de rotacion del talento. Ademas, la resistencia de los
colaboradores al cambio, la falta de compromiso del equipo de gestion y las limitaciones
presupuestarias se identificaron como desafios que obstaculizan la implementaciéon de algunas

estrategias para la retencion del talento (Bamigboye & Abdulaziz, 2023).

En el estudio realizado en una empresa minera del Pert acerca de la retencion del talento
elaborado por Chavez & Vilchez, (2023) menciond que existen problemas para retener al talento,
evidenciado por los porcentajes altos de rotacion de personal. Una de las causas es que los
trabajadores abandonan la institucion por factores como una mala remuneracion, mala gestion del
departamento del talento humano, la falta de estrategias motivacionales, malas condiciones
laborales, mal clima organizacional; lo que ha generado un impacto negativo en la imagen

organizacional y en el desarrollo de las operaciones (pp. 14-16).

En otro estudio elaborado en distintas empresas industriales de Colombia por Ortiz et al.,
(2024) mencionaron que uno de los retos para los lideres empresariales y area de Talento Humano
en el panorama actual es enfrentar la rotacion del personal, esto trae consigo que existan demoras
en cubrir vacantes clave dentro de las organizaciones, ademas, las nuevas exigencias del mercado
laboral, las nuevas tendencias en las modalidades de trabajo y tecnologia provocan que los

colaboradores abandonen la empresa (p. 10).

The Adecco Group, (2020) establecieron un ranking para medir la competencia en

inversion, desarrollo; atraccion y preparacion de talento. Dentro de los resultados Ecuador ocup6
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el puesto 70 entre 88 paises, ubicandose lejos de los mejores calificados y por debajo de casi todos
los paises de la region, demostrando que para las organizaciones del Ecuador la capacidad de

atraccion y retencion se esta volviendo una meta desafiante (Duque 2021.p.20).

Asimismo Duque, (2021) afirmé que las practicas de atraccion y retencion del talento que
se realizan en organizaciones publicas tienen desventajas con respecto al sector privado, ya que en
el sector publico dichas practicas en la mayoria de veces no se culminan de acuerdo a la
planificacion por distintas politicas nen el gobierno, y de ese modo el impacto no llega a ser el
deseado, es ahi cuando se muestran grados de inconformidad, generando altos indices de

insatisfaccion y rotacion de personal.

También en un estudio realizado por Guato, (2024) en Ecuador en la provincia de
Tungurahua en una Cooperativa de Ahorro y Crédito; se determin6 que existen falencias para atraer
y retener a los colaboradores, por estereotipos en la contratacion, entornos laborales excluyentes,
falta de recursos en los procesos de reclutamiento y seleccion. Ademas, la escases de normativas

para la contratacion de personas de distintas culturas influyen en la falta de un entorno inclusivo
(p.6).

Del mismo modo, en otro estudio realizado en el sector industrial por Galarza, (2018) en la
provincia de Tungurahua se menciond que uno de los problemas organizacionales que presentan es
el descuido en la retencion del capital intelectual, lo que ha provocado que la separacion de un
colaborador calificado vaya mucho mas alla de los costos de contrataciéon y de capacitacion,
ocasionando el bloqueo de proyectos emprendidos por la organizaciéon o alterar el trabajo en
equipo, la sociedad, proveedores y pérdida de un conjunto de conocimientos obtenidos durante una
larga trayectoria. Asi como el periodo de adaptacion de los nuevos colaboradores no solo
ocasionaran costos vinculados con las actividades de formacion, pues para la empresa la curva de

aprendizaje del recién llegado sera débil durante un periodo considerable (pp.9-10).

En entidades municipales de la provincia de Tungurahua se han presentado problemas de
retencion del talento en los colaboradores. Es decir, que los colaboradores presentaron su renuncia
antes de finalizar sus contratos. Se considerd que algunas de las causas de este problema pueden
ser; una mala remuneracion, aumento de la carga laboral. Presencia de altos niveles de estrés, falta

de oportunidades de desarrollo, un ambiente laboral negativo, falta de apoyo por parte de
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supervisores y compaieros de trabajo, falta de una conexidon entre los valores personales y

organizacionales.

2.1. Pregunta de investigacion

(Cual es la relacion que existe entre el compromiso organizacional y retencion del talento

en una entidad Municipal de la Provincia de Tungurahua?

2.2. Objetivo General

Determinar la relacion existente entre el compromiso organizacional y la retencion del

talento en una entidad Municipal de la Provincia de Tungurahua.

2.3 Objetivos Especificos
Fundamentar tedricamente el compromiso organizacional y la retencion del talento.

Establecer los niveles del compromiso organizacional y de retencion del talento en una

entidad Municipal de la Provincia de Tungurahua.

Proponer estrategias de compromiso organizacional para el fortalecimiento de la retencion

del talento en una entidad Municipal de la Provincia de Tungurahua.

2.3.1. Cronograma de actividades de acuerdo a los objetivos.

Tabla 1: Cronograma de Actividades de acuerdo a los objetivos.

Objetivos Actividades Cronograma Producto
especificos
Fundamentar 1.- Buscar articulos documentos, Semana 1
tedricamente el revistas y/o libros que contengan
compromiso informacion sobre el

organizacional y la Compromiso Organizacional y la

retencion del Retencion del Talento

talento.
2.- Revisar articulos Q1 Semana 2
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3.- Elegir articulos que aporten a Semana 3
la investigacion
4.- Redactar la fundamentacion Semana 4 Marco Teorico
teorica de las variables a
investigar.
5.-Elaborar el planteamiento del Semana 5
problema Semana 6
Establecer los 1.- Identificar los instrumentos Semana 7 Niveles del
niveles del del Compromiso Organizacional COmMpromiso
compromiso y Retencion del Talento. organizacional y
organizacional  de de retencion del
., 2.- Revision y aprobacion de los Semana 8
retencion del talento talento en una
) instrumentos . -
en una entidad entidad Municipal
Municipal de a3 _ Aplicar los instrumentos de Semana 9 de la Provincia de
Provincia de  compromiso organizacional y Tungurahua
Tungurahua. retencion del talento a los
colaboradores de la entidad
Municipal de la Provincia de
Tungurahua
Proponer 1.- Tabular e interpretar los datos Semana 10 Estrategias de
estrategias del Semana 11 Compromiso
compromiso Organizacional
Organizacional para 2.- Revisar teorias y modelos de Semana 12 para el

el fortalecimiento de

la retencion  del

estrategias organizacionales

aplicadas en el sector publico.

fortalecimiento de

la retencion del
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talento en una talento en una

entidad Municipal entidad Municipal

3.- Elegir las estrategias que

de la Provincia de de la Provincia de

mejor se adapten a los resultados

Tungurahua Semana 13 Tungurahua.
encontrados en esta
) .., Semana 14
mvestigacion
Semana 15
Semana 16

4.- Elaborar el plan final de
estrategias con  actividades,
responsables, recursos,

presupuestos y tiempo.

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
2.4. Justificacion

La presente investigacion es de gran importancia dado que en la actualidad el retener a los
colaboradores se ha convertido en un desafio y mas ain para las entidades municipales, en donde
se esfuerzan por mantener a largo plazo a los colaboradores altamente calificados, buscando

mantener un nivel de rotacion bajo.

En un esquema diferente, la administracion del talento humano resulta importante para
garantizar un desempefio eficaz en sus actividades. Sin embargo, las organizaciones se enfrentan
ante desafios como la carencia de programas de formacion continua y recursos escasos para

preparar adecuadamente a su equipo, entre otros inconvenientes (Gorozabel & Borrero, 2024).

El compromiso organizacional, que se define como la conexion emocional, normativa y
de permanecia que un trabajador desarrolla con la entidad. En este sentido el compromiso
organizacional de los colaboradores hacia la organizacion es un factor clave, ya que esta
vinculado con el desempeiio de los trabajadores publicos en la Municipalidad. Un elevado nivel
de compromiso asegura la satisfaccion, la permanencia y resultados favorables para la

organizacion (Armes, 2021).

Es por ello que Barona & Tipan, (2024) sefialaron que en el entorno municipal no pueden

permitirse incrementar sus costos en los procesos de contratacion y perder personal con alto



23

conocimiento, pues el mantener una rotacion laboral minima se convierte en un factor clave tanto
en la gestion del talento, como en el control efectivo de los costos de operaciones. De este modo,
la permanecia del colaborador se define como un modo de conservar el talento humano calificado

para garantizar la competitividad en la prestacion de servicios publicos (p. 5-6).

Por ende, la presente investigacion sobre el Compromiso Organizacional y Retencion del
Talento en una entidad Municipal de la Provincia de Tungurahua es importante, pues nos permitira
analizar y comprender la relacion que existe entre estas dos variables, asimismo, este estudio
ayudard a que la entidad municipal que nos facilité el acceso para la realizacion de esta
investigacion adquiera un conocimiento mas detallado acerca del compromiso organizacional y
como este influye en la retencion del talento, esto permitird a la entidad aprovechar las
oportunidades y hacer uso de las estrategias propuestas para evitar la rotacion del personal a otras

organizaciones.

3.BENEFICIARIOS DEL PROYECTO
Beneficiarios directos

Los principales beneficiarios de este proyecto de investigacion seran los 150 colaboradores
de la Municipalidad de la provincia de Tungurahua ya que tendran la oportunidad de adquirir
informacion util sobre el grado de compromiso organizacional y la percepcion de la retencion de
talento en su entorno laboral, asimismo contardn con estrategias de compromiso organizacional
elaboradas para abordar los posibles problemas de retencion de talento, las cuales se realizaran de

acuerdo a los resultados de la investigacion.
Beneficiarios indirectos

Dentro de los beneficiarios indirectos estan los ciudadanos que reciben los servicios
municipales, que segin el INEC son 42.497 personas, mediante la mejora de la calidad de los
servicios ofrecidos por el municipio. Del mismo modo, se encuentran los estudiantes de la carrera
de Gestion de Talento Humano, asi como aquellos que planean realizar investigaciones
relacionadas con el tema de este proyecto, ya que los resultados obtenidos les servird como guia

para sus propios estudios.
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Tabla 2 : Cuadro de resumen de beneficiarios.

Beneficiarios Descripcion Cantidad

Directos Colaboradores de la Municipalidad de la 150

provincia de Tungurahua

Indirectos Ciudadanos que reciben los servicios 42.497 INEC
municipales
Estudiantes de la carrera de Gestion del 353 aprox.

Talento Humano

Personas que estan interesados en realizar No se puede determinar la
estudios relacionadas con el tema este cantidad

proyecto de investigacion.

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.

4. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

4.1 Antecedentes

A nivel macro Pertiwi & Supartha, (2021), llevaron a cabo una investigacion en Indonesia
denominada “El efecto de la compensacion y el compromiso organizacional en la satisfaccion y
retencion de los empleados”. El objetivo del estudio fue determinar el efecto de la compensacion
y el compromiso organizacional en la satisfaccion laboral y la retencion de los trabajadores en el
Banco de Crédito Popular Gianyar Partasedana, ubicada en Bali, Indonesia”. La investigacion tuvo
un enfoque cuantitativo donde se utilizé un cuestionario aplicado a 45 trabajadores. Los resultados
de dicho estudio indicaron que la compensacion tiene un efecto positivo en la retencion de los
trabajadores, el compromiso organizacional obtuvo resultados positivos y significativos en la
retencion de empleados, asi como en la satisfaccion laboral, de este modo se identifico que las
estrategias que se llevan en el Banco de Crédito Popular Gianyar Partasedana puede gestionar y

retener a los colaboradores de calidad para el bienestar a largo plazo de la empresa.
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Ahakwa et al., (2021) en su investigacion “Efectos de la autonomia laboral, el aprendizaje
organizacional y el entorno laboral en el compromiso organizacional de los empleados del sector
publico en la region de Ashanti, Ghana” en Africa enfatizan que a lo largo de los afios, varios
investigadores y empleadores alrededor del mundo han trabajado en diferentes enfoques que
garantizan el compromiso de los colaboradores con la empresa, por lo que en este estudio se busco
establecer una relacion entre la autonomia laboral, el aprendizaje organizacional y el entorno
laboral con el compromiso organizacional de los trabajadores del sector publico en Ghana. Donde
se obtuvieron datos de 315 colaboradores de los cuales 5 fueron Asambleas Metropolitanas,
Municipales y Distritales, de la region Ashanti, Ghana mediante un muestreo probabilistico
aleatorio simple. En el que los resultados revelaron que el aprendizaje organizacional tiene un
impacto valioso en el compromiso organizacional y fue significativo por lo que dicho hallazgo
ofrecié sugerencias utiles para que instituciones, empleadores y legisladores incentiven el
aprendizaje organizacional entre los colaboradores mediante la formacioén continua, la difusion del

conocimiento y el comportamiento grupal.

Los autores Soto et al., (2024) realizaron un estudio “Compromiso organizacional y
retencion del talento humano en una empresa” siendo su objetivo analizar el compromiso
organizacional y la retencion de talento en Aula Tec de Chihuahua, esta investigacion tuvo un
enfoque cuantitativo con un disefio descriptivo transversal y comparativo, como resultados se
encontraron que las mujeres mostraron mayor compromiso al sentir reconocimiento por su trabajo
y los colaboradores de mayor edad presentaron mayor retencion por su lealtad. Este estudio
concluyo que el compromiso organizacional esta relacionado con las estrategias de administracion
y desarrollo que ofrece la organizacion, y que la retencion del talento esta influenciada por la

formacion académica y la trayectoria profesional de los colaboradores.

En el estudio titulado “Desarrollo profesional y su incidencia en la retencion del talento en
los trabajadores de la municipalidad Provincial de San Roman en Pert” elaborado por Arce (2024).
El objetivo fue establecer el grado de relacion entre las variables el desarrollo profesional y la
permanencia de los colaboradores. Como metodologia empleada fue un enfoque cuantitativo, tipo
aplicada, nivel explicativo, en el que se aplicd un cuestionario a una poblacion de 453 dentro de la
municipalidad y una muestra no probabilistica por segmento de 78 funcionarios. Los Resultados

mostraron que la formacion continua y la evaluacion del desempefio tienen una influencia en la
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retencion del talento respectivamente, lo que indica la incidencia de dichas dimensiones en la

variable de desarrollo profesional.

Los autores Barona & Tipan, (2024) realizaron un estudio titulado “Cultura organizacional
y retencion del talento humano en la cooperativa de ahorro y crédito 15 de agosto de Pilacoto” El
objetivo principal del trabajo fue analizar las relacidones entre la cultura organizacional y la
retencion del talento humano. Se utilizé un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de
caracter descriptivo y correlacional, aplicando una encuesta con una escala de Likert del 1 al 5
como herramienta de recopilacion de datos. Los resultados mostraron que la cultura organizacional
predominante es del tipo adhocratica y se evidenciaron altos niveles en la percepcion del empleador
en cuanto a la retencion del talento humano. Se concluye que hay una relacion significativa entre

la cultura organizacional y la retencion del talento humano.

Aimacafia, (2021) realizd un estudio “Plan de mejoramiento del compromiso
organizacional para los empleados de la empresa SEGUVID de la ciudad de Ambato” El objetivo
de esta investigacion fue proponer actividades para mejorar el compromiso organizacional de los
empleados de la empresa SEGUVID, la metodologia aplicada fue de un enfoque cuantitativo, como
resultados se obtuvo un alto grado de compromiso en la dimension normativa reflejando que los
colaboradores actuan principalmente por deber moral hacia la organizacion de esta manera
generando la retencion de los colaboradores. Este estudio concluye que el compromiso
organizacional y el desempefio de los colaboradores estan relacionados mutuamente, ademas se
disefiaron actividades basadas en el método tridimensional de Meyer y Allen para fortalecer el

compromiso y mejorar la retencion del talento.

4.2. Compromiso Organizacional

De acuerdo con Sevilla & Toabanda, (2024) mencionaron sobre el compromiso dentro de
la organizacion, refiriéndose al vinculo y el nivel de dedicacion que tienen los colaboradores hacia
la misma. Ademas, se sefiala que este compromiso puede servir como un parametro para evaluar la
implicacion de los trabajadores de la empresa. Es fundamental conservar la dedicacion laboral de
los colaboradores ya que representa un elemento clave que impacta en la retencion y el esfuerzo

que aplican en sus actividades (p.33).
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También Sevilla & Toabanda, (2024) destacaron que en ausencia de una conexion fuerte
entre los trabajadores y la empresa estos suelen estar mas propensos a buscar oportunidades
laborales que se alineen mejor con sus deseo y requerimiento. Esta falta de conexion puede resultar
de una insuficiente identificacion con la cultura de la organizacion y sus objetivos, lo que reduce
su grado de implicacion. Por otro lado, Meyer & Allen, 1991 (citado por Bernal et al, 2021)
definieron el compromiso organizacional como un estado mental que ilustra la relacion del

empleado con la empresa y su disposicion a seguir siendo parte de esta.

En virtud a ellos Barria et al., (2021) se destaco que el compromiso representa un elemento
clave en la administracion de las entidades debido a su impacto en la efectividad, la habilidad para
innovar y la competitividad de estas; igualmente, estd relacionado con un rendimiento superior
tanto a nivel personal como organizacional. De este modo, algunos autores han propuesto
definiciones del compromiso organizacional se considera habitualmente en la literatura como una
actitud hacia el trabajo, que se desarrolla a lo largo del proceso de socializacion (Guzman et al.,

2020, p. 196).

Segun Baez et al., (2019) el compromiso organizacional en la actualidad ha sido uno de los
temas mas desafiantes e investigados en los campos de la administracién, comportamiento
organizativo y talento humano, debido a que se han investigado a fondo su relacion con los
principales factores del éxito de las organizaciones como son el rendimiento y la rotacion del

personal.

4.2.1. Dimensiones del Compromiso Organizacional de Meyer & Allen

Para Al Balushi et al., (2022) el compromiso organizacional hace referencia al sentido de
pertenencia que genera un colaborador hacia su organizacion, igualmente, los autores mencionaron
que existen dimensiones clave del compromiso organizacional; Compromiso afectivo, de

continuidad y normativo).

4.2.1.1 Compromiso Afectivo

El compromiso afectivo es entendido como el apego emocional de un colaborador hacia los
objetivos, valores y metas a la que se rige una organizacién por lo que sus trabajadores también los
consideran valiosos para si mismos. Carrillo, (2023) mencioné que este tipo de compromiso es uno

de los retos tratados en la actualidad debido a que los colaboradores afectivamente comprometidos
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son menos propensos a abandonar la organizacion y realizan esfuerzos adicionales para mejorar su

productividad (p. 164).

Por otro lado, Fernandez, (2023) indic6 que la afectividad son las reacciones emocionales
que se dan en el trabajo que desembocan en comportamientos y actitudes de las personas. Sin lugar
a dudas, la afectividad se presenta como una de las emociones mas distintivas en los humanos, ya
que puede generar un nivel de conexién o desconexion hacia un objeto o individuo. En un entorno
laboral, la afectividad afecta las conductas o acciones que un empleado muestra hacia sus colegas,

asi como la dinamica entre diferentes grupos de trabajo.

El compromiso afectivo y las reacciones emocionales de los colaboradores se vinculan de
forma estrecha con los elementos culturales que fomentan un buen clima organizacional, apoyo y
colaboracion. Este ambiente favorable no solo minimiza la efectividad laboral, sino que ademas
mejora la disposicion de los trabajadores para participar de manera activa en alcanzar las metas de
la organizaciéon (Chamorro et al., 2023). Esto se traduce a una reduccion de ausencia del
colaborador, una mejora en la eficacia y un impacto favorable en la organizacion, la implicacion
emocional también influye de forma indirecta en los colaboradores, ya que se transforman en
promotores de la marca del empleador, sugiriendo a la organizacion como un excelente sitio

laboral, esto mejora la reputacion y la sostenibilidad de la entidad a largo plazo.

El objetivo es satisfacer las necesidades y expectativas psicoldgicas de los colaboradores
para que se sientan motivados y orgullosos de pertenecer a la organizacion. El compromiso afectivo
se ha considerado un aspecto clave que influye en la identificacion y la participacion del individuo
en una organizacion que se caracteriza por su fuerza, dedicacion y concentracion en las tareas que
va a realizar. (Wongsansukcharoen, 2022). En este sentido se puede manifestar que fomentar el
compromiso afectivo juega un papel vital en la conexion emocional entre los colaboradores y sus

organizaciones.

La participacion de la organizacion afecta de manera directa el rendimiento sobresaliente,
dado que cuando los colaboradores sienten emociones y vinculos con la empresa, es mas probable
que se queden por mas tiempo, lo que reduce el indice de rotacion del personal y promueve la

estabilidad en el empleo. (Vilcarromero et al.,2020)

4.2.1.2. Compromiso de Continuidad
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El compromiso de continuidad, por otra parte, es generado cuando el colaborador no desea
separarse de la organizacion por el costo que le implicaria dejarla, debido a los beneficios que ha
logrado acumular durante su estancia en la institucion; antigiiedad, ahorros, jubilacion, experiencia,
los cuales desaparecerian al separarse de ella por ir en busca de un nuevo trabajo (Ebraze et
al.,2019). No obstante, las organizaciones tienen la capacidad de mejorar su compromiso de
continuidad de manera positiva. Esto se puede lograr si, aparte de ofrecer seguridad y ventajas
competitivas, crean planes para transformar esta seguridad en un vinculo mas so6lido y auténtico

con la entidad.

De acuerdo con Torner, (2023) por lo general el individuo con un alto compromiso de
continuidad no necesariamente tiene un vinculo emocional con la organizacidn, por lo que su tnico
nexo se sustenta en un interés propio. Esto sugiere que, si un colaborador permanece en la
organizacion por compromiso de continuidad, no necesariamente es por deseo o por eleccion sino
por necesidad. Abuzaid, 2018 (citado por Torner, 2023) afirma que el compromiso de continuidad
estd fundamentado en inversiones cuidadosamente planificadas, por ello, es probable que una
persona que atraviesa este tipo de compromiso perciba que el mercado laboral le ofrece escasas

opciones.

También Sajami & Gonzales, (2022) manifestaron que los empleados se sienten conectados
con la organizacion porque significa que invierte tiempo, dinero, esfuerzo y lo pierden todo. Asi
como ve disminuir sus oportunidades fuera del negocio, también lo hace su compromiso con el
negocio (p, 245). Ademads, Cedefio & Montesdeoca, (2021) indicaron que el compromiso de
continuidad se vincula estrechamente con la motivacidn externa, es decir, aquello que se obtiene a
cambio de la labor realizada (dinero u otra clase de incentivo). En ocasiones factores como;
politicas salariales limitadas, beneficios insuficientes, disconformidad con el contenido laboral,

podrian restringir el compromiso hacia el trabajo (pp, 148-149).

Segun De Clercq et al., (2021) senalaron que, el compromiso de continuidad, en funcion
del valor que representa la estabilidad en el empleo, posibilita que el trabajador vea ese entorno
seguro como un elemento que puede reducir la posibilidad de desgaste. En otras palabras, el
compromiso de continuidad es una conducta deliberada que puede tener un impacto favorable en

la manera en que un empleado maneja una sobrecarga de exigencias. En concreto, la motivacion
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del CC se sustenta tanto en la percepcion de falta de alternativas laborales como en los beneficios

instrumentales asociados con el puesto de trabajo. (Torner, 2023, p, 20)

En consecuencia, las situaciones laborales impuestas rara vez se alinearan con los valores
de la organizacién, y ain menos con las creencias €ticas y morales promovidas por un liderazgo
ético. A lo que, Sedeghi & Razavi, 2020 (citado por Torner, 2023) afiadieron que, el compromiso
de continuidad, debido a sus caracteristicas de deterioro y su escasa proactividad, no se relaciona
de manera significativa con el desempefio creativo. A lo que podemos argumentar que, el
compromiso de continuidad de parte de los colaboradores podria generar una desconexion entre el

trabajador y los valores, metas, objetivos de la organizacion.

4.2.1.3. Compromiso de Normativo

Segun Gonzales et al., (2024) sostuvo que la magnitud del compromiso normativo recide
en la conviccidn de los empleados de ser leales a la organizacion, con un sentido moral elevado,
posiblemente como una forma de reconocimiento por la obtencion de ciertos benficios; tales como

las oportunidades de formacion gratuitita que ofrece la empresa (pag. 4).

Asimismo, Rivera, (2020) afirma que el compromiso normativo deber, es la creencia de que
la lealtad a la organizacion estd moralmente justificada de alguna manera, tal vez como pago por
ciertos beneficios, por ejemplo; cuando la institucion cubre la matricula la captacion; creando un
sentido de reciprocidad con la organizacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte

sentido de permanencia en la institucion con el efecto de sentirse en deuda con la organizacion.

También Hurtado et al., (2022) se indic6 que el compromiso normativo se relaciona con la
obligacion ética que un trabajador posee hacia su empresa, donde existe también una relacion
reciproca en cuanto al logro de ventajas, tales como los incentivos financieros y el crecimiento
integral (p.6). Un elemento importante del compromiso normativo esque se encuentra vinculado a
lo que se denomina conductas de ciudadania organizacional, que son acciones voluntarias que no

respaldan por el sistema oficial de responsabilidad, recompensas y beneficios del empleo.

Asimismo, el aspecto normativo estd ligado a crear un sentimiento de carga en la
organizacion y el cual se divide en dos aspectos: desarrollar una obligacion moral en los
colaboradores de compensarlos con lealtad y la obligacion personal, ligada a creencias y bienes

(Velezmoro & Solorzano, 2022, p. 18). Un alto nivel de compromiso normativo puede resultar una
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ventaja muy favorable para la organizacion ya que implicaria tener colaboradores comprometidos
con su trabajo y que realizan de mejor manera todas sus actividades, sin embargo, podria resultar
de cierto modo desventajoso para los trabajadores, pues, al sentir la obligacién de permanecer en

la misma organizacion no les permitirad crecer profesionalmente y ampliar su trayectoria laboral.

En muchas empresas, fomentar la idea de que la lealtad es un valor clave, puede hacer que
los empleados normalicen un sentido de obligacion hacia la organizacion, ademas de que ese
compromiso puede generar estabilidad laboral, si no se equilibra con la satisfaccion personal y el
crecimiento profesional, puede convertirse en una carga en lugar de un verdadero motivador. Segun
Bohrt & Larrea (2018) mencionaron que cuanto mas alto sea el compromiso normativo del
individuo mayor sera su disposicion a hacer lo que es favorable para la empresa y mayor el deseo

de realizar sacrificios por la organizacion que le acoge, aunque implique un coste personal.

4.2.2. Factores que influyen en el compromiso organizacional

Segun Macetas & Mendoza (2024), se sefial6 que multiples elementos, como la cultura
empresarial y la calidad de vida en el trabajo impactan en el compromiso organizacional, el cual, a

su vez, influye en la retencion de empleados, la eficiencia laboral y el bienestar de los trabajadores.

La cultura corporativa. — es una herramienta gerencial que compone aspectos cognitivos
y conductuales adheridos a la filosofia de la empresa. De este modo Barroeta, et al., (2022)
revelaron que hay una relacion de influencia de la cultura corporativa sobre el compromiso
organizacional. A lo que previos estudios revelaron que esta cultura estd relacionada con el

compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

La calidad de vida laboral. — De acuerdo a Sajami & Gonzales (2022), la calidad de vida
laboral ha tomado importancia porque se relaciona con el compromiso organizacional, siendo el
desafio de las entidades del estado en si, mejorar las condiciones laborales, generar capacitaciones
por competencias demostrando que las personas son valiosas para la organizacion y demuestran la

preocupacion por su gente.

Este factor tambien influye en estado fisico, mental social y el bienestar de las personas.
Las percepciones de los individuos sobre su posicion en la vida en el contexto de la cultura y los
sistemas de valores en los que viven y en relacidon con sus objetivos, expectativas, estandares y

preocupaciones (Vasquez y Guzman, 2021).
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Estos enfoques enfatizan la importancia de ir mas alla de las eficiencias operativas dentro
de la empresa para crear un entorno en el que los trabajadores se sientan valorados, escuchados y
fundamentalmente parte del proceso para reducir la rotacion de personal y promover una cultura
organizacional mas estable que beneficie a la empresa y a su talento en el largo plazo. Este
compromiso mutuo entre empleador y trabajador se traduce en crecimiento sostenible, éxito para

la empresa y el talento humano.

4.2.3. Modelos teoricos del compromiso organizacional

4.2.3.1. Modelo de los dos componentes del compromiso organizacional de Cohen

(2007)

Segun Soto, (2021), El modelo Three Component Model, TMC; elaborado por Allen &
Meyer en 1991, presenta algunas limitaciones que pueden deberse a, una confusiéon en la
construccion de las tres dimensiones, especificamente, si no se hizo una correcta distincion entre
los mecanismos actitudinal y conductual y que las definiciones del compromiso no deben incluir
ni intenciones no comportamientos pues estos son resultados que se buscan predecir a raiz del
compromiso, incluirlos en las conceptualizaciones origina confusién entre compromiso y sus

resultados o consecuencias.

Para abordar estas cuestiones, Cohen desarrolld6 una teoria y un modelo en el que se
conceptualizan las variables del TCM, el cual se basa en la idea de que los trabajadores ingresan a
una empresa con distintas actitudes de lealtad, y se determina una duracién, tanto anterior como
posterior a su incorporacion en la entidad. Asimismo, conforme a su teoria, el modo consta de dos

aspectos llamados, apego instrumental y psicoldgico.

Es importante destacar el hecho de que este modelo permite realizar un analisis mas claro
de los factores que ayudan a que los trabajadores permanezcan en la organizacion, buscando la
diferencia entre aquellos que lo hacen por conveniencia y los que estan por una conexion emocional
sincera, ayudando a las organizaciones elaborar estrategias mas efectivas para fomentar el

compromiso organizacional.
El apego psicologico

La segunda dimension a la que hace referencia Cohen es la dimension del apego

psicologico, la cual estd compuesta por tendencias afectivas y normativas. Este compromiso
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afectivo se desprende del estado psicoldgico y emocional de una persona hacia la organizacion, y
segun la dimension normativa de este autor, puede desarrollarse antes del ingreso del colaborador

como una responsabilidad moral de asumir las responsabilidades asignadas (Avila, 2024).

Lo interesante de esta perspectiva es que sefiala que puede desarrollarse incluso antes de
que los socios entren en la organizacion y estd influenciada por experiencias anteriores, valores
individuales psicologicos no solo mediante la experiencia laboral sino también a través de

estrategias de reclutamiento.

El apego instrumental

El apego instrumental inicia de la dimension de continuidad que fue desarrollado por Meyer
y Allen 1991 al cual consta del intercambio individual-organizacion, lo que resultd de dar la
evaluacion del costo que podrian surgir en la organizacién (Nava et al., 2021). De este modo, el
compromiso no surge por afinidad o su identificacion con la empresa, sino por una valoracion

practica de lo que se podria ganar o perder al dejar la organizacion.

4.2.3.2. Modelo de compromiso organizacional de Mowday, Steers y Porter (1982)

Segun Avila (2024), Mowday, Porter y Steers en 1982 realizaron una exhaustiva
investigacion con lo relacionado en relacion con el compromiso organizacional y el modelo que
sugieren estos autores destacan la relevancia del compromiso organizacional como un elemento
clave en la manera en que un colaborador se conecta con una organizacion en particular. Por ende,
se entiende que esta teoria aborda la obligacion que se tiene hacia el colaborador para optimizar su

percepcion sobre el compromiso.

En este sentido, la teoria propone que el compromiso organizacional no es solo cuestion de
participacion de una parte sino también una relacion de beneficio mutuo en la que la empresa tiene
la responsabilidad de crear condiciones favorables para que los trabajadores desarrollen un sentido
de pertenencia y lealtad. Esto significa producir un ambiente de trabajo positivo que brinde
oportunidades de crecimiento y reconozca los esfuerzos de los trabajadores en factores que

impactan directamente a su gente.

El primer factor hace referencia a la identificacion del colaborador con la organizacion y
como se involucra con las metas establecidas, ya que, al generarse un mayor compromiso, los

colaboradores tomarian la decision voluntaria de permanecer en ella (Romo, 2023). De este modo
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cuando el empleado estd comprometido, se encuentra mas dispuesto a seguir los beneficios y
disposiciones que la organizacion ofrece a sus colaboradores, creando un ambiente mas eficiente

para mejor su desempeio.

En cuanto al segundo factor, referido al involucramiento del colaborador con la
organizacion, se toma en cuenta al desarrollo de la persona y su participacion activa en la
organizacion para promover su crecimiento. Y el tercer factor se centra en la lealtad hacia la
organizacion en la que, la persona acoge los valores de la empresa porque su compromiso con la
misma es voluntario. Esto demuestra satisfaccion y un alto nivel de esfuerzo en el desempefio con
la organizacion (Romo, 2023). El concepto presentado guarda cierta relacion con el modelo de
compromiso de Meyer y Allen, ya que aborda la identificacion del colaborador con la organizacion,
su involucramiento y su lealtad. Si bien el concepto comparte elementos con la teoria, existen

diferencias entre ellos.

En cuanto al segundo factor, referido al involucramiento del colaborador con Ila
organizacion, se toma en cuenta al desarrollo de la persona y su participacion activa en la
organizacion para promover su crecimiento. Y el tercer factor se centra en la lealtad hacia la
organizacion en la que, la persona acoge los valores de la empresa porque su compromiso con la
misma es voluntario. Esto demuestra satisfaccion y un alto nivel de esfuerzo en el desempefio con
la organizacion (Romo, 2023). El concepto presentado guarda cierta relacion con el modelo de
compromiso de Meyer y Allen, ya que aborda la identificacion del colaborador con la organizacion,
su involucramiento y su lealtad. Si bien el concepto comparte elementos con la teoria, existen

diferencias entre ellos.

4.3. Retencion del Talento

De acuerdo con Taruchain & Revelo, (2023) la retencion del talento se refiere a una serie
de estrategias que una empresa realiza para retener a los colaboradores valiosos y calificados dentro
de la organizacion, garantizando la competitividad y el éxito de la empresa, puesto que admite
retener la practica, el conocimiento, y las destrezas de los colaboradores dentro de la organizacion,

y esto reduce los costos asociados a la rotacion de personal.

Del mismo modo, De la Cruz et al., (2023) manifestaron que la retencion del talento es un

conjunto de procedimientos, acuerdos y politicas que permiten retener a los colaboradores durante
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un periodo de tiempo mas largo. Esto ayuda a incrementar la ventaja competitiva e incrementar las
capacidades de inteligencia de las organizaciones, al disminuir los costos de capacitacion en
personal que no contribuira significativamente a la organizaciéon. Por lo que, resulta fundamental
mejorar el talento humano, pues disminuye gastos innecesarios en las etapas de reclutamiento,
seleccion y formacion de personal nuevo. Al disponer de un grupo extremadamente firme, la
empresa puede centrar sus esfuerzos en el incremento sostenible y la innovacion, lo que a su vez

aumenta la eficiencia y refuerza su competitividad en el mercado laboral.

De acuerdo con Viota (2020), “la retencion del talento se define como el fenémeno por el
cual un empleado desea permanecer en la organizaciéon en la que se encuentra trabajando
actualmente™ (pp.32-33), esto implica la implementacion de practicas encaminadas a mejorar el
sentido de pertenencia hacia la organizacion. Para tal fin, es fundamental comprender las
necesidades y perspectivas de los colaboradores, impulsando una cultura enfocada en la confianza,
el respeto y la lealtad. La retencion del talento tiene una influencia significativa en la reputacion
de la organizacion como un empleador atractivo en el entorno laboral, ademas, este aspecto

refuerza el compromiso de los colaboradores con la organizacion.

Asimismo, Shahzad et al., (2024) afirmaron que la retencion del talento es la capacidad que
tiene una organizacion para crear un ambiente laboral en el cual los colaboradores quieran
permanecer voluntariamente y a largo plazo, en donde se promueva el desarrollo tanto personal

como profesional, motivando asi a los colaboradores a no abandonar la organizacion.

4.3.1. Dimensiones de Retencion del Talento

Existen multiples elementos que influyen en los colaboradores para que anhelen
permanecer por un periodo més prolongado en una entidad, segin lo expuesto por Skerhskova et
al., (2022) mencionaron que existen 2 dimensiones implementadas en su estudio que ayudan a

retener el talento, a continuacion, se detallan cada una de ellas.

4.3.1.1. Seguridad Laboral y Desarrollo del Talento

El desarrollo del talento es muy indispensable en la retencion del talento, pues, permite
obtener y mejorar capacidades, habilidades, comportamientos y saberes relacionados con tareas
laborales, desarrollo profesional, las opciones de progreso dentro y fuera de la empresa para

optimizar su bienestar (Plaza, 2023). Esto aumenta su compromiso, puesto que los colaboradores
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tienden a quedarse en lugares donde piensan que pueden continuar avanzando y evolucionando.
Del mismo modo, el aprendizaje continud ayudando a los trabajadores a adaptarse a los cambios y
a experimentar mayor confianza en su funcidén lo que a su vez refuerza su lealtad hacia la

organizacion.

Es importante eliminar los peligros en el lugar de trabajo para disminuir la cantidad de
colaboradores que abandonan la organizacion por esta razon. Asi, las entidades publicas que estan
bajo el control del gobierno deben ofrecer opciones de empleo que sean seguras, justas y equitativas
para sus trabajadores (Romero et al., 2022). Por un lado, asegurar que las condiciones de trabajo
sean seguras, justas y equitativas fomenta la salud y el bienestar de los empleados. Por otro lado,
estas disposiciones generan un sentido de pertenencia, satisfaccion y compromiso entre el personal.
En un entorno laboral donde los colaboradores sienten que son valorados y ttiles, se motiva una
mayor dedicacion, se eleva la productividad y se entiende a confirmar un hallazgo fundamental; la
retencion, lo que permite cumplir con los requisitos de sostenibilidad, efectividad y competitividad

a largo plazo.

La seguridad en el ambito laboral se describe como un conjunto de normas, directrices,
métodos y criterios que tienen como objetivo el seguimiento de los peligros de incidentes y el dafio
a las personas y bienes durante la ejecucion de procesos de produccion, lo que ayuda a evitar
accidentes entre los trabajadores (Matabanchoy & Diaz, 2021). De acuerdo con la OIT, (2020)
aproximadamente 313 millones de empleados de todo el planeta experimenta accidentes en el
trabajo anualmente, de los cuales 2.3 millones resultan fatales. Por ello, se hace esencial a nivel
global el desarrollo de esquemas de gestion para la seguridad laboral, orientados hacia la aplicacion
correctas de los sistemas de prevencidn y proteccion en el entorno laboral, con la meta de minimizar

los riesgos presentes (pag. 24).

Asimismo, Morisaki, (2021) afirm6 que un colaborador competente en su trabajo es una
persona con muchas habilidades de trabajo sdlidas diferentes; Y estas habilidades causan un
comportamiento efectivo. El desarrollo del talento se refiere a las iniciativas de los colaboradores
para lograr el crecimiento a la promocidn en su trabajo, porque estdn dispuestos a asumir otros

roles que pueden ser propuestos en el futuro.

La satisfaccion laboral y el desarrollo del talento son aspectos fundamentales para una

permanencia efectiva del capital humano, especialmente en el sector publico como las entidades
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municipales, donde la estabilidad laboral juega un papel clave en la atraccion y retencion de
profesionales capacitados. Proveer proteccion laboral implica més que ofrecer empleos seguros;
implica también crear un entorno que proteja los derechos de los colaboradores, la salud

ocupacional y el bienestar total de los trabajadores.

4.3.1.2. Satisfaccion Laboral y Compromiso de los Empleados

La satisfaccion laboral es un conjunto de actitudes positivas del empleado hacia el trabajo
y al ambiente laboral, que son influidos por dos tipos de factores; extrinsecos e intrinsecos (Robles
et al., 2024, p. 2). De acuerdo con Arqque, (2021) la satisfaccion en el trabajo de los empleados es
un elemento que toda entidad debe considerar, puesto que ayuda a los directivos a entender la
percepcion del trabajador respecto a sus labores y coémo este sentimiento afecta tanto su

rendimiento como la tasa de renovacion del personal.

Chiang, (2024), sefial6 que en las organizaciones donde los valores de medicion reflejan un
alto grado de compromiso, también se logran resultados positivos en cuanto a la satisfaccion que
experimentan los empleados; de igual manera, los indicadores de productividad a menudo exceden
las expectativas. Por lo tanto, el compromiso dentro de la organizacion y la satisfaccion laboral de
los empleados son fundamentales para alcanzar un alto nivel de productividad, lo que posibilita

una convivencia a un ambiente organizacional saludable y constructivo.

Hinojosa, (2022) afirm6 que a medida que crece la satisfaccion laboral de los empleados,
también se intensifica su nivel de compromiso son sus responsabilidades. Esto respalda la idea de
que la satisfaccion en el trabajo es un factor fundamental, para que los colaboradores no quieran

abandonar la organizacion y permanezcan a largo plazo.

Cabe destacar que, el estudio tanto el compromiso de los colaboradores como satisfaccion
laboral incurre directamente en el desempefio del colaborador, puesto que, cuando los trabajadores
poseen condiciones tanto fisicas como motivacionales adecuadas, su rendimiento y eficiencia va

en incremento (Romo, 2023, p. 3).

Segun Quispe & Barrios, (2022) la satisfaccion laboral es fundamental, tanto para la
continuidad de una entidad como para su desarrollo y éxito, contar con los colaboradores que estén

satisfechos en sus puestos de trabajo asegura su permanencia en la organizacion. Cada persona
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posee deseos y motivaciones especificas para desempefiarse laboralmente, y la inica manera de

atender esos requerimientos es conocerlos.

Duran et al., (2021), mencionan que la satisfaccion laboral es definida como un sentimiento
de relativo placer o dolor que difiere de los pensamientos objetivos y las intenciones de
comportamiento, lo que permite entender las reacciones de los empleados ante sus tareas y predecir
el efecto a estas reacciones den el compromiso futuro, refiriéndose a las actitudes el trabajador
frente a su propio trabajo, dicha actitud estd basada en creencias y valores que este desarrolla de su

propio trabajo.( pp. 160-161).
4.3.2. Importancia de la retencion del talento

La retencion del talento es primordial, ya que, gracias a ello la empresa puede cumplir con
las metas y objetivos planteados y de esta manera la organizacion tiene mas ventaja en el entorno
laboral (Rodriguez, 2023). Por lo tanto, la retencion interviene en el clima organizacional y en la
motivacion de los colaboradores, estos son los factores principales que influyen en el desempeno
de la organizacion, un equipo estable ayuda a aumentar la comunicacidn interna, cooperacion y
colaboracion y esto facilita la alineacion con la filosofia organizacional, por lo que, el cumplir con

los resultados y las metas establecidas se vuelve mas facil.

Segun Burgos (2023), la retencion del talento es importante debido a que permite a las
organizaciones evitar la rotacién innecesaria de personal que conlleva a altos costos directos e
indirectos, pérdida de productividad e inestabilidad en los puestos laborales. De esta manera, la
retencion del talento ayuda a retener a colaboradores altamente calificados, porque impide la
pérdida de conocimientos, destrezas y experiencias obtenidas durante un periodo de tiempo, dado
que, al permanecer en la organizacion los colaboradores poseen la oportunidad de desarrollarse
continuamente a través de capacitaciones, adquiriendo experiencia practica y promocionales, lo

que potencia su formacion y competencia en cada funcion que desempeian.

De esta manera, retener al talento es primordial porque ayuda en el éxito de cualquier
organizacion, permitiendo el crecimiento, aumentando la productividad creando un beneficio
competitivo, impulsando la innovacién y mejorando la imagen corporativa (Dumont et al., 2023).
Asimismo, la organizacion proyectara permanencia, confianza y compromiso hacia la seguridad de

sus colaboradores transmitiendo mensajes positivos tanto a nivel interno como externo, reforzando
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el prestigio como un employer branding. Esto crea una impresion directa en las expectativas de los
proveedores, clientes y accionistas lo cual beneficiard de manera positiva a la organizacion

promoviendo lealtad y compromiso organizacional.

La retencion del talento constituye uno de los factores fundamentales que debe considerar
una organizacion, esto se debe a que la capacidad de una organizacion para atraer y conservar a los
colaboradores contribuye de manera significativa a su supervivencia a largo plazo y a la
sostenibilidad de su rentabilidad. Como consecuencia, resulta cierto que una correcta gestion de
retener el talento es un elemento clave para el éxito organizacional (Mabaso et al., 2021). No
obstante, cuando los colaboradores permanecen en la organizacion durante periodos largos se
obtiene la inversion realizada en su desarrollo tanto personal como profesional, ya que la
experiencia acumulada se convierte en un notable incremento en la eficiencia, el desempefio y la

productividad.

4.3.3. Factores que influyen en la retencion del talento

Los ascensos laborales: se definen como las oportunidades ofrecidas a un colaborador para
que pueda cambiar de puesto, lo cual puede implicar un traslado a otra 4rea, este aspecto se
reconoce como una de las razones mas significativas por las cuales un trabajador decide
permanecer en una institucion, debido a que, percibe posibilidades de desarrollo y crecimiento
profesional (Cruz et al., 2024). Esto genera en los colaboradores compromiso y lealtad, ya que la
empresa esta involucrada en su desarrollo ademas los ascensos fortalecen la cultura organizacional
al promover internamente a los colaboradores, dado que, entienden los valores y objetivos de la

organizacion lo que facilita adaptarse a roles que requieren mucho compromiso.

Politica de compensacion y beneficios: para Marroquin, (2023) una politica
adecuadamente estructurada no solo contribuye a la atraccion y retencion de los colaboradores,
sino que también incide en su satisfaccion y bienestar. Esto a su vez tiene un impacto positivo en
la productividad y rentabilidad de la organizacién. La remuneracion debe ser proporcional al valor
que el colaborador aporta a la entidad y debe ser equitativo en relacion con los niveles salariales

del mercado.

Retroalimentacion: asimismo, la retroalimentacion es un aspecto importante para todos

los colaboradores quienes requieren recibir informacion pertinente acerca de sus deberes y
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funciones desempefiadas, Es fundamental establecer si su desempefio es adecuado a si existen areas
que merecen ser objeto de revision. De esta manera, el colaborador podré sentirse orientado hacia
el logro de los objetivos y respaldo por su empleador (Chavez et al., 2023). Cuando la organizacion
se enfoca en brindar una correcta retroalimentacion se potencia el crecimiento tanto a nivel personal
como profesional, fomentando asi un entorno laboral caracterizado por la confianza y el

aprendizaje continuo.

Equilibrio entre la vida profesional y la vida personal: se basa en la flexibilidad y en la
creacion de un entorno laboral cada vez mas comprometido y con menores indices de estrés. Los
colaboradores valoran de manera creciente la posibilidad de mantener un balance adecuado entre
sus responsabilidades laborales y su vida personal, es significativo sefialar que los colaboradores
no solo se desempefnan en su ambito profesional, sino que también desempefian funciones
primordiales dentro de su ntcleo familiar y en su entorno social, lo que conlleva a la existencia de

una serie de metas y suefios que buscan cumplir (Chavez et al., 2023).

Calidad de vida: también Espinoza, (2021) menciond que este factor desempefia un papel
significativo, dado que implica la necesidad de asegurar la salud y bienestar integral de los
colaboradores durante su desempefio laboral, este enfoque facilita el logro de altos niveles de
productividad y excelencia, siempre que se cuente con un equipo de trabajo debidamente motivado.
Si una organizacion dirige su atencion hacia el bienestar de su equipo no solo optimiza el
rendimiento, sino que también reduce la rotacion del personal, un colaborador que goza de
estabilidad en los d&mbitos fisico, emocional y econémico incrementa su sentido de pertenencia a

la organizacion.

4.3.4. Consecuencias de la rotacion de personal

Peranzola & Troilo, (2023) mencionaron que las altas tasas de rotacion de los colaboradores
suelen ir acompafiadas de bajos niveles de satisfaccion y lealtad, lo que conlleva una disminucién
de beneficios de una organizacion es decir que la empresa enfrentard problemas provocando
inestabilidad, desconfianza interna y externa, afectando asi la moral del grupo de trabajado, dado
que cuando los colaboradores no estan satisfechos y no se sienten comprometidos se reducird la
productividad y esto refleja problemas en el rendimiento de la organizacion, también una baja
lealtad provocara que los colaboradores busquen nuevas oportunidades laborales de esta manera la

empresa tendra una mala reputacion debido a que se evidencia demasiados cambios en el personal
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lo que se dara a entender que la organizacion presenta problemas internos, haciendo que los clientes

e inversionistas se alejen.

De esta forma, Arriola et al., (2021) manifestaron que la alta rotacion de personal afecta a
las empresas, ya que en cada nuevo colaborador se invierte recursos monetarios desde su
contratacion, capacitacion y adaptacion en el area de trabajo hasta en el momento de los
desembolsos de desvinculacion del personal (p.26). Dado que esto obliga a la organizacion a
destinar presupuesto y tiempo en la busqueda de candidatos aptos, esto no solo afecta los gastos
administrativos, sino que también aumenta la carga laboral para el departamento de talento
humano, por lo que puede influir de manera negativa en el reclutamiento, ademas los postulantes
percibirdn que la organizacion posee un ambiente laboral negativo, lo que provocard que la
atraccion del personal sea complicada y se cometera el error de contratar a candidatos no adecuados

para el puesto de trabajo.

Asimismo, Flores & Llanos, (2021) afirmaron que la alta tasa de rotacion impacta
negativamente en la organizacion porque existiran dificultades para reemplazar a los colaboradores
que se desvinculan, aumentard los costos, se reducird la motivacion, existird un cambio en la
naturaleza del trabajo y las actividades sociales deterioraron la imagen corporativa. Por tanto, la
rotacion de personal afecta el clima laboral desmotivando a los colaboradores a permanecer en la
organizacion, ya que ellos percibiran la falta de oportunidades personales y profesionales, también
las interrupciones en el trabajo dificulta la creacion de equipos fuertes lo que disminuird la

eficiencia laboral tanto en los colaboradores antiguos como los nuevos.

4.3.5. Teoria de las necesidades de Maslow

De acuerdo con Angulo, (2024) la piramide de Maslow ofrece una herramienta para que los
individuos entiendan y cubran sus necesidades fundamentales al identificar qué aspectos como la
alimentacion, el hogar, la seguridad y otras necesidades fisioldgicas son importantes, las personas
pueden enfocar sus esfuerzos en garantizar que se cumplan estas necesidades (p.3), no obstante la
piramide de Maslow contribuye de manera significativa a la retencion del talento al sefialar que los
colaboradores permanecen en una organizacion cuando se satisfacen sus necesidades. Una entidad
que promueve el bienestar, la seguridad y el reconocimiento garantiza que sus colaboradores estén

comprometidos y motivados, lo que a su vez contribuye a la reduccion de la rotacion del personal.
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Las necesidades fisioldgicas también llamadas necesidades bioldgicas, son las necesidades
mas basicas del ser humano que garantizan su supervivencia, dentro de este grupo se incluye la
alimentacion, proteccion, respiracion, hidratacion, descanso, entre otros, (Gutiérrez et al., 2022).
La retencidon en una organizacion se ve profundamente influenciada por la calidad del bienestar
que se ofrece a los colaboradores. Si una empresa proporciona una remuneracion adecuada al cargo
desempefiado, asegura una alimentacion balanceada, garantiza un descanso 6ptimo y establece un
entorno laboral seguro, los colaboradores estan en condiciones de desempefiar sus funciones de

manera eficiente.

Una vez que se han satisfecho las necesidades fisioldgicas se procede al segundo nivel,
satisfacer las necesidades de seguridad en el cual el ser humano comienza a preocuparse por su
seguridad, algunos de los comportamientos asociados a esta fase incluyen; la busqueda de
seguridad, empleo, estabilidad, limpieza, buena salud y proteccion. Una vez que se han cubierto
las necesidades basicas, se abre la posibilidad de atender ciertas necesidades que se relacionan con
el ambito social, lo que facilitara el establecimiento de un sistema de orden y seguridad (Borroto

et al., 2023).

Ademés, Flores & Mantilla, (2020) manifestaron que las “necesidades de estima incluye
los factores de estima interna como el respeto a uno mismo, la autonomia y el logro, asi como
también los factores externos de estima como el estatus, el reconocimiento y la atencion” (p.24).
Esto tiene un impacto significativo en la retencion del talento, ya que permite que los colaboradores
se sientan respetados, valorados y reconocidos por su labor. Cuando una organizacion promueve el
reconocimiento del desempeno, ofrece oportunidades para el crecimiento personal y profesional,
de esta manera la organizacion motiva a sus colaboradores a desarrollar nuevas habilidades,

generando una mayor satisfaccion y lealtad.

Sin embargo, las necesidades de autorrealizacion es el impulso de convertirse en lo que uno
es capaz de cumplir, incluyendo el crecimiento, el lograr el potencial individual, el hacer eficaz la
satisfaccion plena con uno mismo (Flores & Mantilla, 2020, p.24). Por otro lado, cuando una
organizacion promueve la autonomia en la toma de decisiones los colaboradores consideran que
pueden alcanzar sus objetivos individuales y profesionales sin necesidad de buscar otras

oportunidades laborales, esto se debe a que cuando el trabajo esta alineado con los valores y
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perspectivas de los trabajadores el sentido de compromiso hacia la organizacion se fortalece

considerablemente.

4.3.6. Teoria de los dos factores de Herzberg

Segtin Morales, (2022) Herzberg desarroll6 la teoria de los factores de higiene y motivacion
este autor enfatizaba la importancia de lo que la personas desean o valoran como gratificante en
sus valor , concluyendo que simplemente remover aspectos que causan la insatisfaccion no es
suficiente para que el empleo se ha percibido como satisfactorio (p.84). Esto actia
considerablemente en la retencion del talento, porque los factores de motivacion como el desarrollo
personal y profesional, la autonomia, el reconocimiento, son elementos clave para que el

colaborador quiera permanecer un largo tiempo en la organizacion.

De esta manera, Galatro, (2024) los factores de higiene se refieren a los aspectos que
provocan el comportamiento del hombre, su relacion directa es con la insatisfaccion que provoca
ciertos elementos que surgen del ambiente externo que rodean a los individuos en un entorno
laboral (p.28). Estos factores evitan la insatisfaccion laboral lo que a su vez disminuye las elevadas
tasas de rotacion del personal y promueve la estabilidad organizacional, elementos tales como la
seguridad en el empleo, la existencia de buenas relaciones laborales entre compafieros, una relacion
positiva con los supervisores y buenas condiciones laborales propician que los colaboradores no

experimenten disconformidad.

Los factores de motivacion Herzberg los relaciona con la generacion de satisfaccion
dejando de manifiesto que surge del interior de un individuo, su relacion se encuentra vinculada
con crecimiento, desarrollo, reconocimiento, autorrealizacion, responsabilidad en las tareas, entre
otros. (Galatro, 2024, p. 29). Estos factores son importantes para incrementar el compromiso, la
satisfaccion y el sentido de pertenencia hacia la organizacion. Elementos como las oportunidades
de crecimiento y desarrollo, la autonomia en la toma de decisiones, el reconocimiento y la
asignacion de responsabilidades desempefian un papel motivador para los colaboradores, estos

aspectos se diferencian de los factores de higiene, ya que promueven la motivacion intrinseca.

4.3.7. Estrategias de retencion del talento

Contratar perfiles adecuados:
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Cuando una organizacidn contrata colaboradores que poseen los perfiles adecuados y las
capacidades necesarias para desempenar sus actividades se logra un avance significativo en los
resultados empresariales, esto permite evitar problemas relacionados con la incapacidad de los
colaboradores para cumplir con sus funciones y la posible desercion de estos en la organizacion
(Barreras, 2020). La seleccion adecuada de personal desde el inicio es primordial para disminuir
la rotacion de los colaboradores y mejorar el rendimiento organizacional, Esto se debe a que es mas
probable que los trabajadores se adopten con mayor rapidez a sus funciones y responsabilidades,
es indispensable definir de manera precisa los perfiles de los puestos de trabajo, considerando las

habilidades y competencias requeridas.

Mejorar el entorno laboral:

Los colaboradores muestran un interés significativo en que su entorno laboral contribuya a
su bienestar y les facilite la realizacion de un trabajo de calidad, un ambiente fisico comodo, junto
con un disefio adecuado del espacio propiciara un mejor desempefio y fomentara la satisfaccion del

personal (Lopez, 2021).

Conciliacion vida familiar y laboral:

Consiste en ofrecer un equilibrio entre la vida diaria del colaborador y su trabajo, las
personas de hoy no solo buscan un proyecto profesional sino también un plan de vida y logros y
logros familiares (Rodriguez, 2022. Pp.98-99). Asi se contribuird a la reduccion del estrés y el
agotamiento laboral, si una organizacién promueve practicas de teletrabajo y eventos en los cuales
la familia pueda participar los colaboradores estaran mas motivados para permanecer en la
institucion.

Brindar reconocimiento:

Segun Rodriguez, (2022) se trata de felicitar al compafiero de manera amable, publica y
positiva. Todos los seres humanos requieren un gesto de reconocimiento un apoyo en el hombro
una sonrisa y agradecimiento para crecer y subsistir (p.98). Esto motiva a los colaboradores dado

que un adecuado reconocimiento contribuye a incrementar el compromiso organizacional.

Brindar aprendizaje y desarrollo continuo:
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Rufasto, (2021) hace referencia a la transformacion positiva del individuo en sus
dimensiones profesionales y personales, a través de la orientacion personal, la cual contribuye al

desarrollo de nuevas habilidades en el colaborador.

5. METODOLOGICA
5.1. Enfoque de Investigacion

5.1.1. Cuantitativo

Arias & Covinos, (2021) mencionaron que el enfoque cuantitativo se distingue por su
énfasis en la medicion y el analisis numérico de datos, que permiten establecer relaciones causales
y patrones de comportamiento a gran escala. La fortaleza de este enfoque cuantitativo se
fundamenta en su habilidad para producir resultados que puede ser comparados y generalizados

entre diversas variables y grupos (p.8).

En la presente investigacion se ha implementado un enfoque cuantitativo, el cual permite
examinar, analizar y verificar de manera critica la relacion entre las variables compromiso
organizacional y retencion del talento. Este enfoque es primordial para recopilar y analizar datos
numéricos obtenidos mediante dos instrumentos, los resultados obtenidos seran utilizados para

determinar si las variables estudiadas tienen relacion entre si.
5.2. Diseiio de la investigacion

5.2.1. No experimental

En este disefio las variables no son manipuladas; los fendmenos son observados de manera
natural para posteriormente ser analizados (Alburqueque, 2020). Para llevar a cabo esta
investigacion se optard por un disefio no experimental, puesto que este disefio nos brinda la
oportunidad de describir fendmenos y establecer vinculos entre las variables a estudiar sin interferir

en los hechos observados.

En este caso, el objetivo es determinar si hay una relacion entre el grado de compromiso
organizacional y la retencion del talento. Por lo tanto, se aplicara una metodologia que recolecta
datos concretos mediante encuestas, lo que permitird que el disefio no experimental facilite el

analisis de esta relacion de manera objetiva.
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5.3. Alcance de la investigacion

5.3.1. Descriptivo

Estudio que analiza, describe los valores y la relacion que tiene una o mas variables la
intencidn es proveer una vision mas equilibrada de una situacion en un tiempo determinado (Pavon
& Gogeascoechea, 2022). Por lo tanto, este alcance facilitara la obtencion de datos precisos sobre
las variables a analizar, permitiendo elaborar una vision clara de estado actual de la entidad, ya que
este alcance permitira describir como se relaciona el compromiso organizacional y la retencion del

talento.

5.3.2. Correlacional

De acuerdo con Lopez et al., (2020) este tipo de investigacion establece una relacion entre
dos variables con el propdsito de evaluar la interaccidon que una tiene respecto a la otra, de esta
manera permitiendo establecer criterios entre dos grupos claramente definidos, con el proposito de

anadir valor a estos.

El presente estudio se centra en una investigacion de tipo correlacional, con el propodsito de
analizar la relacion o el nivel de conexion que existe entre las variables compromiso organizacional

y retencion del talento.

5.4. Método

5.4.1. Revision Bibliografica

Para la recoleccion de la informacion se realizé la revision bibliografica en revistas, libros,
articulos cientificos, articulos académicos entre otros. Segun Hernéndez et al., (2022) una revision
bibliografica se define como el proceso metodologico para extraer y utilizar informacion de
investigaciones originales, buscando determinar como se encuentra actualmente el conocimiento
acerca de algin tema especifico. Permitiendo la creacion de marcos tedricos para investigaciones
y con ello crear articulos cientificos. Es por eso que la revision bibliografica se utiliz6 para dar
cumplimiento al primer objetivo especifico ayudiandonos a explorar de manera detallada la
informacion acerca de las variables de estudio; Compromiso Organizacional y Retencion del

Talento.
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Este método nos permitié abordar la importancia, los modelos y los factores que influyen
en el compromiso organizacional y retencion de talento, asi como también nos permitio
conceptualizar las dimensiones que se van a estudiar de acuerdo a los cuestionarios escogidos para

llevar a cabo este proyecto de investigacion.

5.4.2. Campo

Segun Sandoval (2022) la investigacion de campo hace referencia al proceso en el que se
recolectan y registran los datos directamente desde el lugar de los hechos y del lugar donde se
encuentra la poblacion de estudio. En este estudio se llevo a cabo la investigacion de campo ya que
se realizo un acercamiento directo con los colaboradores de la Municipalidad de la provincia de
Tungurahua para la recoleccion de informacion, la cual se realizé utilizando los cuestionarios de

manera fisica.

5.4.3. Poblacion

Arias & Covinos, (2021) mencionaron que la poblacion se refiere al conjunto total de
individuos, eventos o elementos que poseen caracteristicas comunes y que son objeto de estudio
(p.118). La poblacién para este estudio estuvo compuesta por 150 colaboradores de una entidad

Municipal de la Provincia de Tungurahua.

5.4.4. Hipotesis

La hipotesis, es una suposicion o respuesta preliminar al problema cientifico que se
investiga. Se presenta en forma de un enunciado afirmativo y alternativo y establece una relacion
entre dos variables (Freire, 2020). Es por ello que para esta investigacion se planted las siguientes

hipotesis.

Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional y la retencion del talento en una

entidad Municipal de la Provincia de Tungurahua.

H1: Existe relacion entre el compromiso organizacional y la retencion del talento en una

entidad Municipal de la Provincia de Tungurahua.
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5.5. Técnica
5.5.1. Encuesta

Segun Avila et al., (2020), la encuesta es el método en el que se utiliza un instrumento,
cuestionario impreso o digital para recolectar resultados del problema planteado en Ia
investigacion, dado que las personas que brindan la informacion la responden por si mismo por si
mismo. Es por ello que para la presente investigacion se utilizara este método, permitiéndonos
recolectar los datos necesarios para estudiar el compromiso organizacional y la retencion de talento,

dando cumplimiento a los objetivos planteados en este estudio.
5.6. Instrumento

5.6.1. Cuestionario

Arias, (2020) mencion6 que el cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos
empleado frecuentemente en investigaciones cientificas. Se compone de un grupo de interrogantes
organizados y numerados en un cuadro, junto con varias respuestas posibles que el encustado debe
seleccionar. No hay repuestas que se consideren correcta o incorrectas, cada respuesta conduce s
un resultado distinto y se refiere a una poblacién integrada por individuos (pp.21-22). En esta
investigacion los cuestionarios fueron aplicados a los colaboradores de un Municipio de la

provincia de Tungurahua.

5.6.1.1. Instrumento para medir el compromiso organizacional

Para medir el compromiso organizacional se utilizara un instrumento que fue obtenido de
un articulo cientifico denominado “ Validation of the “CO” organizational commitment instrument
in teachers from various institutions of the UGEL 006, Lima, 2020 (Validacion del instrumento
compromiso organizacional CO en docentes de diversas instituciones UGEL 006, Lima, 2020) el
instrumento fue elaborado por los autores Meyer y Allen, (1991) y adaptado por Maricruz Neyra
Vilcarromero, Bryan Kevin Aliaga Jimenez, Victor Santos Burgos Chavez y Victor Daniel Alvarez

Manrique, (2020).

Este instrumento consta de 18 preguntas que se dividen en tres dimensiones; El
Compromiso Afectivo, El Compromiso de Continuidad, y El Compromiso Normativo, donde cada

dimension cuenta con 6 preguntas y con una escala de Likert del 1 al 5 siendo: 1 Nunca, 2 Casi
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Nunca, 3 A veces, 4 Casi Siempre y 5 Siempre, la fiabilidad del instrumento se midi6 a través del

coeficiente estadistico alfa de Cronbach el cual en la investigacion de los autores fue del 0,910.

Tabla 3: Informacion general del cuestionario de compromiso organizacional

Variable Autor Titulo del Dimensiones Items

Instrumento

Compromiso Neyra et al., CO Compromiso 18 items
Organizacional  (2020) Afectivo
Compromiso de
Continuidad
Compromiso

Normativo

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.

5.6.1.2. Instrumento para medir la retencion del talento

Para medir la retencion del talento se utilizard un instrumento que fue obtenido de un
articulo cientifico el cual se titula “Talent Retention: Analysis of the Antecedents of Talented
Employees Intention to Stay in the Organizations” (Retencion de talentos: andlisis de los
antecedentes de la intencion de permanencia de los empleados talentosos en las organizaciones),
este instrumento fue tomado de los autores Veronika Skerhakova, Peter Korba, Michaela

Harnicarova y Viktéria Ali Taha, (2022).

El instrumento consta de 18 preguntas que se dividen en dos dimensiones: Seguridad
Laboral y Desarrollo del Talento; Satisfaccion Laboral y Compromiso de los Empleados, cada
dimension consta de nueve preguntas, ademas cuenta con una escala de Likert del 1 al 5 siendo; 1
Totalmente en desacuerdo y 5 Totalmente de acuerdo, la fiabilidad del instrumento se midi6 a través

del coeficiente estadistico alfa de Cronbach el cual en la investigacion de los autores fue del 0,888.
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Tabla 4: Informacion general del cuestionario de retencion del talento

Variable Autor Titulo del Dimensiones tems
Instrumento
Retenciéon del Skerhakova et Instrumento Seguridad 18 items
Talento al., (2021) para medir la Laboral y
retencion  del Desarrollo del
talento Talento
Satisfaccion
Laboral y

Compromiso de

los Empleados

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.

Escala de Likert

Es una herramienta psicométrica que solicita a los encuestados que registren si estdn de
acuerdo o desacuerdo respecto a un item, reactivo o afirmacion, empleando una escala estructurada.
A diferencia de preguntas de tipo dicotdmico que ofrecen respuestas afirmativas o negativas esta
herramienta de medicion facilita la evaluacion de actitudes y permite determinar el grado de

acuerdo del encuestado con cualquier declaracion que se le presente (Sudrez & Maggi, 2020).

Tabla 5: Escala de Likert- Variable compromiso organizacional

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Tabla 6: Escala de Likert- Variable retencion del talento

1 2 3 4 5

Totalmente en En desacuerdo  Indiferente De acuerdo Totalmente de

desacuerdo acuerdo
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5.7. Confiabilidad de los instrumentos

El coeficiente alfa de Cronbach se considera una herramienta que sirve para medir la
confiabilidad o la consistencia interna de una serie de escalas o items de evaluaciéon de un
cuestionario (Pérez, 2022). Un valor cercano a uno indica una mayor confiabilidad en las
respuestas, lo que valida la fiabilidad del instrumento empleado. La tabla presenta los intervalos de
consistencia interna, los cuales permitieron un andlisis mas eficiente de los resultados obtenidos

sobre la fiabilidad de los instrumentos.

Tabla 7: Rangos del coeficiente de confiabilidad del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia Interna
>0,9 Excelente

0.8-09 Bueno

0,7- 0,8 Aceptable

0,6- 0,7 Cuestionable
0,5-0,6 Pobre

<0,5 Inaceptable

Elaborado por Pérez (2022)
5.7.1. Confiabilidad del instrumento de compromiso organizacional

Los resultados del coeficiente de Alfa de Cronbach de la variable Compromiso
Organizacional demostr6 que la confiabilidad es “Bueno”, esto con un valor de 0,826 lo que afirma
que el instrumento de compromiso organizacional mantiene una consistencia medianamente solida
en los items que lo conforman. En la siguiente tabla se presentan los resultados obtenidos del

calculo realizado.

Tabla 8: Andlisis de la confiabilidad del instrumento de compromiso organizacional.

Alfa de Cronbach N de elementos
,826 18

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
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5.7.2. Confiabilidad del instrumento de retencion del talento

En cuanto al resultado del alfa de Cronbach de la variable de Retencion de Talento se
indic6 que la confiabilidad es “Excelente” con un valor de 0,914 lo que indica que el instrumento
cuenta con una consistencia completamente solida. En la siguiente tabla se presentan los resultados

obtenidos del calculo elaborado.

Tabla 9: Analisis de la confiabilidad del instrumento de retencion de talento.

Alfa de Cronbach N de elementos
914 18

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
5.8. Validez de los instrumentos

De la manera que el alfa de Cronbach nos ayuda a determinar si los instrumentos de
recopilacion de informacidn son confiables, el KMO y Bartlett permiten analizar la consistencia de

las preguntas y las dimensiones del instrumento.

Segun Brazales et al., (2024) la prueba o test de Bartlett, se utiliza para dar respuesta a la
hipotesis planteada para la investigacion, es decir busca si las variables estan relacionadas o no

estan relacionadas, y se afirma que existe relacion cuando el nivel de significancia es menor del

5% 0 0.05.

El indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) es una técnica estadistica utilizada en el analisis
factorial que permite identificar la estructura del cuestionario y si la muestra de los datos es valida
para la investigacion (Pizarro & Martinez, 2020). Los valores del indice KMO que se sitiian entre
0.8 y 1 sugiriendo que el muestreo es adecuado, lo que indica también la consistencia interna del
instrumento es Optima. En cambio, los valores del KMO por debajo de 0,6 sefialan que la
consistencia es deficiente por lo que seria necesario implementar medidas correctivas (Romero,

2022).

5.8.1. Prueba de KMO y Bartlett del compromiso organizacional

En la prueba de KMO aplicada al instrumento de compromiso organizacional, se evidencio
una puntuacion de .776. Dado que este valor estd proximo a 1 y excede 0.5, indica que la

informacion recopilada en el cuestionario es bastante adecuada, lo que, valida los datos en cuestion,
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por otro lado, en el test de esfericidad de Bartlett se muestra una significancia menor a 0.005,con

un valor p=000, lo que validad la presencia de una relacion entre las variables estudiadas.

Tabla 10: Andlisis de la prueba de KMO y Bartlett del instrumento de compromiso organizacional.

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestro 776
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 1313.204
GI 153
Sig. .000

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
5.8.2. Prueba de KMO y Bartlett de retencion del talento

En la prueba de KMO aplicada al instrumento de compromiso organizacional, se evidencio
una puntuacion de .853. Dado que este valor estd proximo a 1 y excede 0.5, indica que la
informacion recopilada en el cuestionario es bastante adecuada, lo que, valida los datos en cuestion,
por otro lado, en el test de esfericidad de Bartlett se demuestra una sig. inferior a 0.005, y p=000,
se afirma la existencia de una relacion entre las dos variables, lo que hace apropiado llevar a cabo

un analisis factorial.

Tabla 11: Andlisis de la prueba de KMO y Bartlett del instrumento de retencion del talento.

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestro .853
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 1475.077
GI 153
Sig. .000

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.

6. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

6.1. Analisis Sociodemografico

En el cuestionario aplicado a los colaboradores de una entidad municipal de la provincia de

Tungurahua, se recopil6d informacién sobre su edad, género, estado civil, nivel de estudio y tiempo
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de trabajo en la organizacidon, con el propdsito de contar y conocer informacion de los
colaboradores, Los resultados obtenidos muestran que el género que prevalece en la entidad
municipal es el masculino, con el 57,3% (86 colaboradores), el 42,7% (64 colaboradores)

pertenecen al género femenino y prefiero no decirlo con el 0% que labora en la entidad.

También se evidencio que la mayoria de participantes cuentan con una edad desde los 20
hasta los 34 afios, que hace referencia al 42,7% (64 colaboradores) lo que indica que en su totalidad
son jovenes y cuentan con una experiencia solida, ademas el 25,3 % (38 colaboradores) cuentan
con 35 a 44 afios, seguido del 22,7% (34 colaboradores) que tienen entre 45 a 54 afios de edad y el

9,3% (14 colaboradores) que poseen 55 a 66 afios.

Por un lado, en el estado civil el 52,0% (78 colaboradores) estan casados/as, mientras que
el 28,0% (42 colaboradores) estan solteros/as, ademés el 14,7% (22 colaboradores) estdn
divorciados/as, también el 4,0% (6 colaboradores) se encuentran en unién libre y el 1,3% (2
colaboradores) se encuentran viudos/as, lo que refleja que la mayoria tiene una familia a la cual

deben prestar atencion, y deben equilibrar su vida personal y familiar.

Por otro lado, el 16,7% (25 colaboradores) posee un titulo de cuarto nivel, seguido del
44.7% (67 colaboradores) tienen un titulo de tercer nivel, ademas el 35,3% (53 colaboradores)
terminaron la secundaria y por ultimo el 3,3% (5 colaboradores) obtuvieron sus estudios hasta

primaria, la mayoria de colaboradores poseen una alta preparacion académica y profesional.

Sin embargo, el 8,7% (13 colaboradores) han permanecido laborando por menos de 1 afio
en la organizacion, el 61,3% (92 colaboradores) cuentan con un tiempo de permanencia de 1 a 10
afios, ademas el 13,3% (20 colaboradores) han estado por méas de 11 a 20 afios y por ultimo el
16,7% (25 colaboradores) han trabajo por mas de 21 a 38 afos, lo que demuestra que la mayoria

de colaboradores han dedicado afios de su experiencia hacia la organizacion.

Tabla 12: Andlisis de los resultados sociodemogrdficos de los colaboradores del municipio.

Género

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Masculino 86 57,3 57,3
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Femenino 64 42,7 100
Prefiero no decirlo 0 0 100
Total 150 100
Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
Edad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
20 a 34 anos 64 427 42,7
35 a 44 anos 38 25,3 68,0
45 a 54 anos 34 22,7 90,7
55 a 66 anos 14 9,3 100
Total 150 100
Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
Estado Civil
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casado/a 78 52,0 52,0
Soltero/a 42 28,0 80,0
Divorciado/a 22 14,7 94,7
Unidn Libre 6 4,0 98,7
Viudo/a 2 1,3 100
Total 150 100
Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
Nivel de Estudio
Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado




Primaria 5 33 3,3
Secundaria 53 35,3 38,6
Tercer Nivel 67 44,7 83,3
Cuarto Nivel 25 16,7 100
Total 150 100
Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
Tiempo de trabajo en la organizacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Menos de 1 afio 13 8,7 8,7
1 a 10 afios 92 61,3 70,00
11 a 20 afios 20 13,3 83,3
21 a 38 anos 25 16,7 100
Total 150 100

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.

6.2. Baremo
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El proceso de baremacion, se define como una norma cuantitativa en la que se establecen

tres niveles después de realizar una investigacion conocida como estandarizada o normalizacion de

un cuestionario, la cual se manifiesta a través de una puntuacion ponderada, ya sea por una escala

percentil, tipica o cualquier otro criterio elegido por el investigador (Benito & Usuriaga, 2023).

Este método permite asignar una puntuacion a una categoria en especifico, mediante este

proceso se logro cumplir el segundo objetivo especifico de la investigacion, dado que, se utilizd

para reconocer el nivel existente en las dimensiones de las dos variables analizadas. Las

puntuaciones asignadas fueron las siguientes:

Tabla 13: Puntuacion del Baremo

Valor

Categoria

1

Bajo
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2 Medio
3 Alto

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.

6.2.1. Baremacion de la variable de compromiso organizacional

Los resultados obtenidos de la baremacion de las dimensiones del compromiso
organizacional facilitaron comprender, los grados de compromiso afectivo, de continuidad y
normativo. Sin embargo, para lograr uno de los propositos del proyecto de investigacion, es

fundamental llevar a cabo una baremacion separado de la variable de compromiso organizacional.

Tabla 14: Baremo — Variable compromiso organizacional

Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
BAJO 46 30,7% 30,7%
MEDIO 59 39,3% 70,0%
ALTO 45 30,0% 100%
Total 150 100%

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
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Figura 1. Baremo — Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
Interpretacion

Los resultados obtenidos en la variable de “Compromiso organizacional” reflejan que el
30,7% (46 colaboradores) muestran un compromiso “Bajo”, lo que refleja un riesgo para la
institucion, dado que este grupo podria estar menos inclinado a quedarse o a participar activamente
en el logro de los objetivos institucionales, también el 39,3% (59 colaboradores) tienen un nivel de
compromiso “Medio” con la entidad municipal, lo que indica que existe una relacion
medianamente estable con la organizacion, aunque no completamente firme. Sin embargo, el 30%
(45 colaboradores) presentan un nivel “Alto” de compromiso, lo que manifiesta una relacion
positiva con la organizacion. Estos resultados evidencian la urgencia de desarrollar estrategias que
refuercen el lazo organizacional, sobre todo para aquellos que se encuentran en niveles bajos y

medios, con el fin de favorecer una mejor retencion del talento.

6.2.2. Baremacion de las dimensiones de compromiso organizacional

La variable compromiso organizacional se evalua mediante tres dimensiones, las cuales

son: el compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo.
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6.2.2.1 Baremacion de la dimension de compromiso afectivo

Tabla 15: Baremo- Compromiso Afectivo

Afectivo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
BAJO 49 32,7% 32,7%
MEDIO 66 44% 77%
ALTO 35 23% 100%
Total 150 100%

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.

Figura 2. Baremo-Compromiso Afectivo

Compromiso Afectivo
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.

Interpretacion

En la dimension de compromiso afectivo, los datos revelaron que el 32,7% (49
colaboradores) muestran un nivel “Bajo” de compromiso afectivo, lo que presenta que el equipo
no se siente vinculada emocionalmente a la empresa, lo que podria afectar en su motivacioén y

sentido de pertenencia. Un 44% (66 colaboradores) se encuentran en el nivel “Medio”
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manifestando una conexién moderada con la empresa, pero presentando también oportunidades
para mejorar el vinculo emocional. Finalmente, un 23,3% (35 colaboradores) expresan un “Alto”
nivel de compromiso afectivo, lo que propone una fuerte identificacion y entusiasmo por formar
parte de la organizacion. Estos resultados revelan que el compromiso afectivo puede ser fortalecido

a través de estrategias para el bienestar, la colaboracion activa y el reconocimiento al grupo de

trabajo.
6.2.2.2. Baremacion de la dimension compromiso de continuidad
Tabla 16: Baremo - compromiso de continuidad
Continuidad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
BAJO 46 30,7% 30,7%
MEDIO 59 39,3% 70,0%
ALTO 45 30,0% 100%
Total 150 100%

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.

Figura 3. Baremo — Variable Compromiso de Continuidad
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
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Interpretacion

En cuanto a los resultados de compromiso de continuidad se encontré que en el nivel
“Bajo” se obtuvo un 30,7% (46 colaboradores), lo que nos sefiala que los trabajadores no tienen
fuertes razones para continuar en la organizacidon por mucho madas tiempo. El 39,3% (59
colaboradores) se ubican en el nivel “Medio”, demostrando que aprecian algunos beneficios para
quedarse en la organizacion, aunque sientan que podrian encontrar mejores opciones. Por tltimo,
el 30% (45 colaboradores) demostraron que tienen un alto nivel de compromiso de continuidad, lo
que indica que estos trabajadores consideran relevantes las consecuencias y costos de abandonar la
empresa y optan por continuar en ella. De manera general en esta dimension se encuentra un
equilibrio en todos los niveles con respecto al compromiso de continuidad, representando una
buena oportunidad para que la empresa pueda trabajar en estrategias que refuercen la sensacion de

estabilidad laboral y desarrollo profesional.

6.2.2.3. Baremacion de la dimension de compromiso normativo

Tabla 17: Baremo - compromiso normativo

Normativo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
BAJO 47 31,3% 31,3%
MEDIO 65 43,3% 74,7%
ALTO 38 25,3% 100%
Total 150 100%

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
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Figura 4. Baremo — Compromiso Normativo

Compromiso Normativo
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
Interpretacion

En cuanto al compromiso normativo los resultados reflejaron que el 31,3% (47
colaboradores) estan en el nivel “Bajo”, lo que demuestra que los colaboradores no sienten la
suficiente lealtad u obligacion moral para continuar ofreciendo sus servicios a la empresa. E143,3%
(65 colaboradores) se situan en el nivel “Medio”, sefialando que estos colaboradores sienten
responsabilidad de permanecer en la organizacion porque reconocen los aspectos positivos que les
brinda la organizacién sin embargo no consideran que sean motivos suficientes para sentirse

comprometido desde un aspecto mas personal.

El 25,3% (38 colaboradores) mostraron un “Alto” nivel de compromiso normativo, lo que
nos indica que este grupo de trabajadores perciben su permanencia en la organizacion como parte
de un deber, gratitud o agradecimiento por los beneficios conseguidos dentro de la empresa, lo que
resulta beneficioso para la organizacion. Estos resultados indican que a pesar de que existe un
porcentaje considerable de compromiso normativo, se deben trabajar en estrategias que fomenten

un entorno de confianza, desarrollo profesional y reconocimiento duradero para el trabajador.

6.2.3. Baremacion de la variable de retencion del talento

Los datos de las dimensiones de retencion de talento facilitaron comprender los grados de

seguridad laboral y desarrollo del talento y satisfaccion laboral y compromiso de los empleados.
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Sin embargo, para lograr uno de los propositos del proyecto de investigacion, es fundamental llevar

a cabo una baremacion separado de la variable de retencion del talento.

Tabla 18: Baremo — Retencion del Talento

Retencion del Talento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
BAJO 45 30,0% 30,0%
MEDIO 64 42,7% 72, 7%
ALTO 41 27,3% 100%
Total 150 100%

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.

Figura 5. Baremo — Variable Retencion del Talento

Retencion del Talento
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
Interpretacion

Los resultados de la variable “Retencion del Talento” manifiestan que el 30% (45
colaboradores) presentan un nivel “Bajo” en cuanto a su dese6 de permanecer, lo que conlleva un
riesgo para la organizacion, ya que estos colaboradores podrian estar pensando en su salida debido
a la insatisfaccion, la falta de motivacion o el bajo compromiso. Por otro lado, el 42,7% (64

colaboradores) se sitian en un nivel “Medio”. Esto refleja que un grupo considerable tiene una
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permanencia dependiente en la institucion, posiblemente afectada por elementos como la

estabilidad financiera, el ambiente laboral o la falta de oportunidades externas.

Finalmente, el 27,3% (41 colaboradores) muestran un nivel “Alto” de retencion, lo que
refleja una firme intencidén de seguir en la organizacion y aportar en sus metas. Estos resultados
marcan la urgencia de reforzar las estrategias de fidelizacion y compromiso institucional para

elevar los niveles de retencion del talento.

6.2.4. Baremacion de las dimensiones de Retencion del Talento

6.2.4.1. Baremacion de la dimension de seguridad laboral y desarrollo del talento

La variable retencion del talento se evallia mediante dos dimensiones, las cuales son:

seguridad laboral y desarrollo del talento, satisfaccion laboral y compromiso de los empleados.

Tabla 19: Baremo — Seguridad laboral y desarrollo del talento

Seguridad laboral y desarrollo del talento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
BAJO 52 34,7% 30,7%
MEDIO 59 39,3% 70,0%
ALTO 39 26,0% 100%
Total 150 100%

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
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Figura 6. Baremo — Seguridad laboral y desarrollo del talento
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.

Interpretacion

En la primera dimensién de retencion del talento conocido como Seguridad laboral y
desarrollo del talento se obtuvo un 34,7% (52 colaboradores) en el nivel “Bajo”, lo que indica que
los trabajadores no tienen la suficiente estabilidad laboral y no tienen las oportunidades necesarias
para crecer profesionalmente. En el nivel “Medio” se obtuvo el 39,3% (59 colaboradores)
demostrando que estos trabajadores sienten cierto grado de confianza de su permanencia en la
entidad municipal y las posibilidades de desarrollarse en el aspecto profesional, pero no la

suficiente seguridad para sentirse comprometido con la organizacion a futuro.

Por ultimo, en el nivel “Alto” el 26% (39 colaboradores) reflejaron que reconocen el apoyo
de la entidad en su crecimiento profesional, asi como la seguridad de su permanencia en el puesto
de trabajo. Estos resultados demostraron que se debe trabajar en planes que fomenten la seguridad
laboral y en crear mas oportunidades de desarrollo talento de todos los colaboradores de la entidad

municipal y que estas sean mas visibles y accesibles.
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6.2.4.2. Baremacion de la dimension de satisfaccion laboral y compromiso de los

empleados

Tabla 20: Baremo — Satisfaccion y compromiso de los empleados

Satisfaccion laboral y Compromiso de los empleados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
BAJO 46 30,7% 30,7%
MEDIO 59 39,3% 70,0%
ALTO 45 30,0% 100%
Total 150 100%

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.

Figura 7. Satisfaccion laboral y compromiso de los empleados
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Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
Interpretacion

El proceso de Baremacion en la dimension de “Satisfaccion laboral y compromiso de los
empleados” el 30,7% (46 colaboradores) manifestaron un nivel “Bajo”, lo que demuestra niveles
de insatisfaccion o desmotivacion con la organizacion, ademas el 39,9% (59 colaboradores) estan
en un nivel “Medio” lo que proporciona una perspectiva moderadamente favorable con respecto a
su experiencia laboral y su compromiso con la entidad municipal. Por ultimo, el 30% (45

colaboradores) alcanzaron un nivel “Alto”, demostrando una actitud positiva y compromiso con la
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organizacion, estos resultados revelan que, existe un grupo comprometido y satisfecho, sin
embargo, hay un porcentaje notable que necesita atencion para aumentar su vinculo con la

organizacion y de esta manera reducir los riesgos que provoca la rotacion de personal.

6.3. Prueba de normalidad

La prueba de normalidad es un analisis estadistico que tiene como objetivo establecer si los
datos obtenidos de un estudio se ajustan a una distribucién normal, ya que es importante para
realizar las pruebas estadisticas paramétricas (Sanchez et al., 2024). En vista que la poblacion para
este estudio de una entidad municipal de la provincia de Tungurahua supero los 50 colaboradores,

se utilizaré la prueba de normalidad de Kolmogorov- Smirnov.

Los hallazgos de la prueba de normalidad muestran que hay una significancia (p) 0.200 este
hallazgo sugiere que los datos presentan una distribucion normal puesto que el valor es superior a

0.005.

Tabla 21: Prueba de normalidad de Kolmogorov- Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Compromiso ,054 150 ,200%
Organizacional
Retencion de Talento ,061 150 ,200%*

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
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Los resultados demuestran que la significancia de 0.200, es mayor que 0.05, lo que indica
que los datos para la variable compromiso organizacional siguen una distribucion normal.
Asimismo, los datos de la variable retencion del talento siguen una distribucién normal, lo que
demuestra que en las dos variables la mayoria de los datos se retinen alrededor de la escala de

Likert y se reducen lentamente hacia los extremos.

6.4. Correlacion de Pearson

Al obtener como resultado que las variables de la investigacion mantienen una distribucion
normal en la prueba de Kolmogorov-Smirnov que evaliia la normalidad de los resultados, se
procedid a realizar un andlisis de correlacion de Pearson, siendo la mas adecuada en este caso, ya
que, las variables mantienen una distribucion normal. Fiallos (2021), menciona que el coeficiente
de Pearson es el indice numérico mas utilizado para evaluar una correlacion, el cual es representado
con el simbolo » ofreciendo una evaluacion numérica de la correlacion entre dos variables

cuantitativas. Asi como también identifica la aparente relacion positiva o negativa.
Dentro del rango de los valores estos varian entre +1 a -1.

El valor de +1 sefiala una correlacion positiva perfecta, demostrando que las variables

aumentan juntas.

El valor de -1 por el contrario demuestra la negativa perfecta, donde si una variable aumenta

la otra disminuira.

Si el valor esta cerca de 0 demuestra una correlacion débil entre las variables.

Tabla 22: Rangos del coeficiente de correlacion de Pearson

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.72-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion baja

-0.01 a-0.19 Correlacion muy baja
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0 Correlacion nula
0.0120.19 Correlacion positiva muy baja
0.22a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.720.89 Correlacion alta
0.920.99 Correlacion muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Elaborado a partir de Barona & Tipan (2024. p.42)

Ademas, es importante mencionar que de acuerdo a los valores obtenidos se realiza el

planteamiento de la hipdtesis en cuanto a la correlacion.
Ho: Hipotesis nula
Ha: Hipotesis alternativa
Ho: r =0 (No existe correlacion)
Ha: r #0 (Si existe correlacion)
p >=0.05, acepto Ho, es decir no existe correlacion

p< 0.05, acepto Ha, es decir existe correlacion

Tabla 23: Resultados de la correlacion de Pearson de las variables

Correlaciones
Frecuencia Compromiso Retencion de Talento
Organizacional
Compromiso Correlacion de Pearson 1 ,514
Organizacional Sig. (bilateral p) ,000
N 150 150
Retencion de Correlacion de Pearson ,514 1
Talento Sig. (bilateral) ,000
N 150 150

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.
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Los resultados obtenidos en esta tabla de correlaciones muestran que la correlacion de
Pearson entre el Compromiso Organizacional y la Retencion de Talento es de 0,514 lo que nos
sefiala una correlacion positiva moderada entre ambas variables, dando como resultado que a mayor
compromiso organizacional mayor sera la retencion de talento, y que si bien no alcanza el valor 1
tiene un valor considerablemente positivo 0,5. Ademas, en la significancia bilateral (p) vinculada
a esta correlacion es de 0,000, lo que sefala que dicha relacion tiene significancia (p<0.05). Por lo
que se rechaza la hipotesis nula (Ho: r=0), y se confirma la hipotesis alternativa (Ha: r#0)
concluyendo que si existe relacion positiva entre el compromiso organizacional y retencion de

talento.

7. IMPACTOS DEL PROYECTO

7.1. Impacto social

Al aumentar el compromiso organizacional, se logrard una mejor motivacion y satisfaccion
en el trabajo entre los colaboradores, lo que resultard un mayor desempefio y en un servicio mas
eficaz hacia la sociedad. Esto generard una vision positiva entre los ciudadanos sobre la calidad y
efectividad de los servicios publicos brindados por la entidad, incrementando la confianza y la
legitimidad en la gestion publica. Asimismo, al conservar el talento calificado en la institucion se
mantendrd conocimientos y experiencias valiosas que favorecen la continuidad y el avance de los
procesos institucionales, lo que significa que existira un buen servicio. Como resultado se reforzara
la relacion entre la municipalidad y la comunidad, fomentando una mayor participacion ciudadana,
Ademas este impacto ayuda a crear un ambiente en el que la sociedad se sienta escuchada, valorada

y respaldada, promoviendo asi el bienestar general en la provincia de Tungurahua.

7.2. Impacto econémico

Cuando los colaboradores publicos permanecen mas tiempo en sus puestos de trabajo y se
sienten comprometidos los gastos relacionados con la rotacion de personal, como la contratacion,
induccion y capacitacion de nuevos colaboradores, disminuyen de manera considerable. De igual
manera al contar con un equipo humano soélido, experimentado y dedicado aumenta la
productividad y la mejora de los procesos administrativos. Esto no solo mejora la ejecucion del
presupuesto municipal, sino que también contribuye a la sostenibilidad financiera a largo plazo y

refuerza la imagen institucional. Un nivel alto de compromiso organizacional y una adecuada
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retencion del talento en una entidad municipal genera un impacto positivo en la utilizacion eficiente

de los recursos financieros.

8.PROPUESTA ESTRATEGICA
COMPROMISO AFECTIVO
Sistema de puntos por méritos laborales

e Objetivo: Reforzar el vinculo emocional de los colaboradores con la entidad
mediante el sistema de puntos, para el reconocimiento de su esfuerzo diario y

actitudes positivas.
Actividades:
1.- Definicion de criterios de puntuacion

o Establecer aspectos a evaluar mediante una rubrica en donde se calificara 4 criterios;

puntualidad, participacion, cumplimiento de tareas y trabajo en equipo.
e Los criterios ya mencionados se calificaran sobre 5 puntos siendo:
5 excelente: desempefio sobresaliente y constante
4 bueno: cumple con lo esperado, con minimas fallas.
3 aceptable: cumple parcialmente, con aspectos a mejorar.
1-2 insuficiente: bajo cumplimiento o participacion insuficiente.
Total, de puntos:
Nivel excelente: 17-20 puntos
Nivel bueno: 13-16 puntos
Nivel regular: 9-12 puntos
Nivel bajo: menos de 9 puntos
2.- Socializacion del sistema de puntos al personal

e Informar a todos los colaboradores sobre el funcionamiento, reglas y premios del

sistema de puntos a través de carteleras y correos institucionales.
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3.- Asignacion de responsables de seguimiento

e Delegar al personal del departamento de Talento Humano para llevar el registro

mensual de los puntos por colaborador.
4.- Consolidacion de los resultados obtenidos en un periodo de evaluacion mensual

e Realizar un seguimiento continuo mediante el andlisis de reportes de asistencia,
encuestas internas, reportes de supervisores e informes, con el fin de mantener un

registro actualizado de cada colaborador, para el reconocimiento trimestral.
5.- Ejecucion de reconocimiento trimestral

e Entrega de un reconocimiento simbolico: certificados, reconocimientos y un dia

libre, para el colaborador con mayores puntos obtenidos.
Responsable
Departamento de Talento Humano
Recursos
Papeleria
Certificados
Reconocimientos
Presupuesto
$100
COMPROMISO DE CONTINUIDAD
Mentoria Normativa

e Objetivo: Fomentar el cumplimiento de las normativas laborales, reglamento
interno y protocolos de salud y seguridad ocupacional mediante un sistema de

mentoria liderado por los colaboradores con mayor trayectoria institucional.
Actividades:

1.- Seleccion de mentores institucionales
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e Identificacion a los colaboradores con mas de 5 afos de experiencia, buena conducta

y conocimiento normativo.
2.- Capacitacion interna a los mentores

e Brindar talleres breves sobre liderazgo, habilidades comunicativas y actualizacion

normativa.

e Proporcionar material institucional actualizado sobre reglamento interno, normativa

laboral y protocolos de seguridad.
3.- Disefio y socializacion del cronograma de mentorias
e [Establecer sesiones tematicas quincenales presenciales (Total 3 sesiones)
e Socializar al personal mediante carteleras y correos institucionales
4.- Ejecucion de las sesiones de mentoria

e Realizar las mentorias de manera practica y participativa, fomentando las

resoluciones de dudas y el andlisis de casos reales.
5.- Evaluacion y seguimiento del impacto de la mentoria
e Aplicar encuestas de satisfaccion a los participantes

e Registrar asistencia, participacion y cambios de comportamiento vinculados al

compromiso normativo.
6.- Cierre y reconocimiento
e Reconocer el rol de los mentores con certificados institucionales

e (Generar un informe institucional con resultados y propuestas para continuar con la

practica.
Responsable
Departamento de Talento Humano
Recursos

Manuales y reglamento interno
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Sala de capacitaciones

Proyector y material audiovisual

Papeleria y certificados

Formatos de evaluacion

Presupuesto

$100

Tiempo

4 meses

COMPROMISO NORMATIVO

Plan de desarrollo profesional

Objetivo: Fortalecer los conocimientos técnicos de los colaboradores, a través de

planes de desarrollo profesional segun su preparacion académica, mejorando su

competencia laboral.

Actividades:

1.

Diagnéstico de la formacion académica de los colaboradores.
Identificacion de informacion sobre el nivel formacion de los trabajadores.

Disefio de rutas de desarrollo profesional de acuerdo al nivel de formacién

académica identificado.

Propuesta de convenios y alianzas seguin el nivel de formacion, con instituciones

publicas o privadas

a) Colaboradores que han alcanzado la primaria (5 colaboradores) para que estudien

la secundaria.

Gestion de alianzas con el Ministerio de Educacion para facilitar el acceso de los
colaboradores del municipio al programa “Todos ABC” para que puedan finalizar

la secundaria.
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b) Colaboradores que han alcanzado la secundaria (53 colaboradores) para que

estudien la educacion superior.

e [Levantamiento de informacion de las areas de interés profesional y el tiempo

disponible de los 53 colaboradores.

e Identificacion de las ofertas académicas de las Universidades que generen mayor

facilidad para los trabajadores:
- Universidad Tecnologica Empresarial de Guayaquil (UTEG)

e Oferta: Licenciaturas en carreras como: Administracion de Empresa-Contabilidad

y Auditoria-Gestion del Talento Humano; maestrias en Administracion Publica.
e Modalidad: Presencial, semipresencial (los fines de semana) y online.
e Becas o descuentos por grupos.
-Universidad Estatal de Milagro (UNEMI)

e Oferta: Administracion de Empresas-Tecnologias de la Informacion, Contabilidad,

Economia, Derecho, Psicologia.
e Modalidad: Online.
e Becas por rendimiento académico, situacion economica, deportiva y otras.
e Realizar las respectivas negociaciones de los convenios.
-Universidad Internacional de la Rioja (UNIR)

e Oferta: Ciencias Econdmicas y Administrativas-Ingenieria y Tecnologia, Derecho,

Comunicacion.
e Modalidad: Presencial, Semipresencial, Online
e Becas que brinda hasta de $1000 de descuento sobre matriculas para ecuatorianos.

e Convenio con el Ministerio de Trabajo que permite condiciones preferenciales para

funcionarios publicos.
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¢) Colaboradores con titulo de tercer nivel (67), para que puedan obtener una

maestria.

e [Levantamiento de informacion de areas profesionales que le interesen a los

colaboradores.
e Identificacion de ofertas académicas en distintas Universidades:
-Universidad Tecnologica Empresarial de Guayaquil (UTEG)
e Oferta: Maestrias en Administracion Publica
e Modalidad: Presencial, semipresencial (los fines de semana) y online.

e Becas o descuentos por grupos.

-Universidad Internacional de la Rioja (UNIR)
e Oferta: Mas de 125 maestrias
e Modalidad: Online con duracion de 1 afio

e Becas que cubren hasta el 60% en las mensualidades a ecuatorianos.
3.- Facilidades y apoyo institucional

e Elaboracion planificaciones que permitan cubrir las actividades a realizar de los

trabajadores que estén asistiendo a los procesos formativos.

e Facilidades de permisos laborales ajustados al horario académico ya sea por las

clases presenciales u online.

e Proporcionar de los materiales de estudio a colaboradores que hacen parte de este

plan.
4.- Seguimiento y evaluacion de la propuesta
e El seguimiento serd trimestral en el que se incluira:
e Asistencia y rendimiento académico.
e Encuestas de Satisfaccion.

e Evaluacion en el desempeio laboral.
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e Ajustes y mejoras del plan seglin los resultados obtenidos.
Responsable: Departamento de Talento Humano
Recursos:
Cuestionarios y Encuestas
Convenios Educativos
Materiales de Estudios
Presupuesto: $420
Cuestionarios para levantar la informacion sobre el nivel académico: $20
Materiales de estudios = $100
Movilizacion y presentacion de convenios = $200

Encuestas, ajustes y mejoras = $100

COMPROMISO NORMATIVO
Apoyo educativo familiar

e Objetivo: Apoyar el desarrollo educativo y bienestar familiar de los colaboradores
municipales, otorgando kits escolares al inicio de un periodo académico en

reconocimiento al compromiso de los colaboradores con el servicio publico.
Actividades:
1.-Censo familiar Interno

e Levantar informacién sobre cuantos colaboradores tienen hijos o hermanos y
sobrinos bajo su cuidado y en qué niveles educativos estan (Educacion inicial-

Educacion Basica-Bachillerato o Universidad)
2.-Diseiio de reglas para la asignacion de Kkits escolares

e Antigiiedad del colaborador: 3 afios en delante de trabajo en el municipio.
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¢ Rendimiento académico del hijo, hermano o sobrino del colaborador: promedio
general Educacion inicial- Excelente (cualitativo); Educacion Basica- 9 a 10;

Bachillerato- 9 a 10; Universidad- 9.50 a 10.

Total, de beneficiados de utiles escolares: 5
Total, de beneficiados de Tablets: 3

Educacion Inicial: 50% de la lista de ttiles escolares
Educacion Basica: 50% de la lista de utiles escolares
Bachillerato: 50% de la lista de utiles escolares
Universidad: tablets
3.-Recepcion y verificacion de documentacion

e Recoleccion de notas del afio anterior.

e Copia de cédula del nifio y del colaborador.

e Documento que acredite vinculo familiar.
4.-Seleccion de beneficiarios

e Revision por parte de Talento Humano, se valida que cumplan con las reglas

establecidas.

5.-Publicacion interna de los acreedores al beneficio
6.-Entrega de Kits Escolares
7.-Seguimiento y evaluacion de la estrategia

e Encuesta de satisfaccion
Responsable
Departamento de Talento Humano
Recursos

Kits



Tablets

Encuesta de Satisfaccion

Presupuesto

Kits escolar costo: 50$

Tablets para universitarios: costo $130
Total: $640

Tiempo: 1 mes
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8.1. Cuadro de resumen de las Estrategias

Tabla 24: Cuadro de resumen de las Estrategias

Variable- Compromiso Organizacional
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Dimension Estrategia Objetivo Actividades Responsable  Recursos Presupuesto Tiempo
Sistema de Reforzar el vinculo Definicién criterios Departamento Papeleria $100 4 meses
Compromiso puntos por emocional de los de puntuacion. de Talento Certificados
Afectivo méritos colaboradores con Socializacion del Humano Reconocimi
laborales la entidad mediante sistema de puntos al entos

el reconocimiento
de su esfuerzo

diario.

personal.

Asignacion de
responsables de
seguimiento.

Consolidacion de los
resultados obtenidos
en un periodo de
evaluacion mensual.
Ejecucion de
reconocimiento

trimestral.
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Compromiso
de

Continuidad

Mentoria

Normativa

Fomentar el
cumplimiento de las
normativas
laborales,
reglamento interno
y protocolos de
salud y seguridad
ocupacional
mediante un
sistema de mentoria
liderado por los
colaboradores con
mayor trayectoria

institucional.

Seleccion de
mentores
institucionales.
Capacitacion interna

a los mentores.

Diseflo y
socializacion del
cronograma de
mentorias.

Ejecucion de las
sesiones de mentoria.
Evaluacion y
seguimiento del
impacto de la
mentoria.

Cierre y

reconocimiento.

Departamento
de Talento

Humano

Manuales y $100 4 meses
reglamento

interno.

Sala de

capacitaciones.

Proyector y
material

audiovisual.

Papeleria y

certificados.

Formatos de

evaluacion.
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Compromiso

Normativo

Plan
desarrollo

profesional.

Apoyo
educativo

familiar

de Fortalecer los

conocimientos
técnicos de los
colaboradores, a

través de planes de

desarrollo
profesional  seglin
su preparacion
académica,
mejorando su
competencia
laboral.

Apoyar al
desarrollo
educativo y
bienestar  familiar
de los
colaboradores

municipales,

Diagnoéstico de la
formacion
académica.
Propuesta de
convenios y alianzas
segun el nivel de
formacion
académica
identificado.
Facilidades y apoyo
institucional.
Seguimiento y
evaluacion de la
propuesta.
Censo familiar
interno.

Disefio de reglas para
la asignacion de Kkits

escolares.

Departamento
de Talento

Humano

Departamento
de Talento

Humano

Cuestionarios y $420
Encuestas.

Convenios

educativos

Materiales  de

Estudios

Kits escolares

Tablets

$640

Encuesta de

satisfaccion

A largo plazo

1 mes
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otorgando kits
escolares al inicio
de un periodo
académico en
reconocimiento al
compromiso de los
colaboradores con

el servicio publico.

Recepcion y
verificacion de
documentacion.
Seleccion de
beneficiarios.

Publicacion interna
de los acreedores al
beneficio.

Entrega de los Kkits
escolares.

Seguimiento y
evaluacion de la

estrategia.

Total
1.260 $
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. Conclusiones

Los resultados de la prueba de correlacion de Pearson arrojaron un valor de 0.514 indicando
una relacion positiva moderada entre el compromiso organizacional y la retencion del talento en
una entidad municipal de la provincia de Tungurahua. Esto refleja que, a mayor compromiso,
mayor es la permanencia del colaborador, el sentido de pertenencia y la identificacion con la

entidad influyen en su decision de continuar.

Con la fundamentacion teorica del compromiso organizacional y la retencion del talento se
ha demostrado que son variables importantes para el entorno laboral, aunque existen distintas
teorias, en la provincia de Tungurahua se evidencia una escasa investigacion actualizada sobre estos
temas. La informacion permitio identificar que la falta de compromiso afecta la permanencia de

los colaboradores, generando inestabilidad institucional.

De los resultados del diagndstico sobre el compromiso organizacional y la retencién de
talento se identificaron que, en la variable compromiso organizacional el 30,7% se encuentra en el
nivel bajo, el 39,3% en el nivel medio y en el nivel alto se obtuvo el 30%, en la segunda variable
denominada retencion de talento, el 30% se ubica en el nivel bajo, el 42,7% en el nivel medio y un

27,3% en el nivel alto.

Se realizaron cuatro estrategias de compromiso organizacional con el objetivo de fortalecer
la retencion de talento de los colaboradores del municipio. Estas estrategias son: Sistema de puntos
por méritos laborales, mentoria normativa, plan de desarrollo profesional y apoyo educativo
familiar, estas estrategias permitiran reforzar el vinculo emocional, incrementar el sentido de
pertenencia y la lealtad de los colaboradores, para los trabajadores estas estrategias representaran
oportunidades de desarrollo profesional y personal. Asimismo, esta iniciativa resultara beneficiosa
para la organizacion, ya que ayudard a optimizar los servicios, reducir los costos en los procesos

de contratacion de nuevo personal y disminuir la rotacion del personal.
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9.2. Recomendaciones

Se recomienda que los estudios sobre compromiso organizacional y retencion del talento
se amplien y se integren con otras variables organizacionales como el liderazgo, la motivacion y el
clima laboral, ya que estos factores permiten una comprension mas completa del comportamiento
del talento humano. La relacion entre estas variables podria brindar informacién clave para el

disefio de estrategias efectivas que fortalezcan la permanencia del personal.

Ademas, se recomienda seguir fundamentando investigaciones recientes relacionadas con
el compromiso organizacional y la retencion del talento, priorizando estudios realizados en los
ultimos cinco afios, con el fin de mantener teorias actualizas e innovadoras. Esto ayudara a ampliar
el conocimiento sobre estas variables en el contexto municipal, generando bases mas sélidas para

futuras estrategias de gestion.

Del mismo modo se recomienda aplicar el cuestionario “CO” en un periodo de un afio para
evaluar el nivel de retencion de personal, con el propdsito de evaluar el compromiso organizacional
y comparar los resultados con antiguas investigaciones. Ya que, nos permitird identificar si las
estrategias propuestas atienden de manera efectiva las necesidades detectadas, tanto de los

colaboradores como del municipio.

Finalmente se recomienda implementar las estrategias propuestas del compromiso
organizacional e iniciar especificamente con el plan de desarrollo profesional ya que en un
municipio esto permitird fortalecer las capacidades de los colaboradores de manera directa,
incentivandolos a mejorar su sentido de pertenencia mientras aportan con mayor eficiencia a los
servicios que brinda el municipio, al mejorar sus competencias se sentaran las bases para que las
demas estrategias se lleven a cabo con éxito. Estas propuestas no solo beneficiaran a los
colaboradores, sino que también servirda como argumento de peso para trabajar en la retencion del

talento.
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