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Resumen.

La gestion del capital humano permite direccionar, motivar y conducir al recurso
humano dentro de las organizaciones. Por ello el presente trabajo tuvo como propdsito
determinar la relacion entre la gestion del capital humano y retencion de talento de los

colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018.

La investigacion basé su estudio en un disefio no experimental y de cohorte
transversal. La muestra lo conformo todos los colaboradores de Saga Falabella- Chimbote-
2018, los cuales hacen un total de 98 personas. El estudio utiliz6 como instrumentos de
recoleccion de datos un “Cuestionario para evaluar la gestion del capital humano” validado
a juicio de expertos y un “Cuestionario para evaluar la retencion de talento”. Los datos fueron

procesados haciendo uso del andlisis descriptivo.

Como resultados, la investigacion da cuenta que: segun los colaboradores
encuestados, el 38.8% opinan que el nivel de gestion del capital humano es regular en
contraste con el 32.7% de ellos que menciona que hay un nivel bueno respecto a la Gestion
del capital humano, para la variable retencién del talento segun los colaboradores
encuestados, el 52% opinan que el nivel de retencidn del talento es regular en contraste con
el 28.6% de ellos que menciona que hay un nivel malo respecto a la retencién del talento.
Llegando a la conclusién que existe relacién significativa entre la gestion del capital humano
y la retencién del talento (ver tabla 3.12) donde se observa que el coeficiente de correlacién
rho de Spearman es 0.884, con una significancia bilateral de 0.000 < 0.05 lo que significa
una correlacion positiva alta entre las variables de Gestion del Capital humano y Retencion
del talento.

Palabras clave: gestion del capital humano, capital intelectual, capital social, capital

afectivo, retencion, disefio del puesto, retribucion.
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Abstract

The management of human capital allows to direct, motivate and lead human
resources within organizations. Therefore, the purpose of this paper was the relationship
between the management of human capital and the retention of talent of the collaborators of
the Falabella Saga of the district of Chimbote during the year 2018.

The research based its study on a non-experimental and cross-sectional cohort design.
The show was made by all the collaborators of the Falabella-Chimbote-2018 series, which
make a total of 98 people. The study is used as data collection instruments in a
"Questionnaire to evaluate the management of human capital”. The data was processed in

the use of descriptive analysis.

As results, the research shows that: according to the collaborators surveyed, 38.8%
think that the level of management of human capital is regular, in contrast to 32.7% of them
mentioning that there is a good level with respect to Human Capital Management , for the
variable retention of talent according to the collaborators surveyed, 52% think that the level
of retention of talent is regular in contrast to the 28.6% of them that mention that there is a
bad level with respect to the retention of talent. Reaching the conclusion that there is a
significant relationship between human capital management and talent retention (see table
3.12) where it is observed that Spearman's rho correlation coefficient is 0.884, with a
bilateral significance of 0.000 <0.05 which means a High positive correlation between the
variables of Human Capital Management and Retention of talent.

Keywords: management of human capital, intellectual capital, social capital, affective

capital, retention, design of the position, retribution.



l. INTRODUCCION.

Desde hace muchas decadas atras en las organizaciones existe un problema comu~ —-
las diferentes organizaciones relacionado en la retencion del personal mediant

manejo adecuado de la gestion del talento humano.

Actualmente, ante un entorno global y altamente competitivo a nivel mundial, las
organizaciones enfrentan una serie de exigencias por desempefios y resultados éptimos
que contribuyan al logro de los objetivos organizacionales. En particular, las areas,
departamentos u oficinas de talento humano han ampliado sus funciones, desde las
operativas centradas en actividades transaccionales como seleccion, reclutamiento,
normativas, contratos, planillas a actividades estratégicas de formacion y desarrollo del
talento como aspectos claves que contribuyen al éxito competitivo de la organizacion.
Por esta razon, resulta trascendente mantener a los talentos en las organizaciones por

medio de una eficiente gestion del capital humano (Torres, 2005, p. 152).

Son diversas las empresas en el mundo que sefialan que una de las principales
preocupaciones de gerentes de recursos humanos en la actualidad es la busqueda
estrategias o practicas para retener el talento humano debido a que se evidencian altos
indices de rotacién del personal, en especial dentro de las empresas retail dedicadas a la

comercializacion de productos o servicios a grandes cantidades de clientes.

Al respect Holtom, Mitchell, Leey Eberly et al. (2018) sefiala que dentro de las
organizaciones “la retenciébn de jovenes talentosos altamente cualificados y con
potencial destacado es mas importante hoy dia de lo que ha sido antes”.

Otro aspecto relacionado con la retencién lo constituye que la mayoria de empresas si
bien identifican la existencia de altas tasas o niveles de rotacién de personal, no han
considerado los costos financieros y las pérdidas econdmicas que genera la rotacion de
personal, situacion que demuestra la insuficiencia de poder analizar la efectividad de la
gestion del capital humano para mantener a empleados mas valiosos dentro de la

organizacion (Marafion, 2014).



Asimismo, se ha de tener en cuenta que la alta rotacion de empleados en una
empresa se debe a los cambios generados en el dmbito laboral propios de la era
millennial que comprende a las personas nacidas entre 1982 a 1995, generacion cuyo
comportamiento laboral est4 renovando las formas de gestionar recursos humanos y esta

impulsando evaluar, reinventar e innovar las formas para atraer y retener al talento.

Dentro de este contexto, en el caso peruano, las empresas retail en el Perd como
Saga Falabella, Ripley, Tottus, Promart, Inkafarma, Supermercados peruanos, Sodimac
y Maestro no debe asumirse que los problemas de retencion en empresas retail son
comunes y por lo tanto no se puede hacer mucho, sino mas bien supone que se debe
asumir un rol estratégico en la gestion de personas para proponer, implementar, ejecutar,
evaluar y mejorar las estrategias y practicas para mantener dentro de la organizacion al
talento humano.

De ahi la importancia de tener en cuenta que “Los retos que se plantean hoy en
dia en la retencion del talento, obliga a las empresas a dar méas peso a la formacion
continua de sus trabajadores, a mirar sus necesidades y atender las casuisticas personales
de cada empleado” (SearchPeople, 2017).

En Saga Falabella Chimbote, empresa retail se evidencia el problema de retencién
de sus trabajadores debido a la alta rotacion de sus empleados, dentro de los cuales, los
que pertenecen a la generacion millennial son los que suelen evidenciar casos de alta
rotacion o de renuncia voluntaria a sus funciones cuando perciben que la carga laboral
es abrumante, estresante o no perciben que estas empresas apuesten por su desarrollo y
formacion continua.

Por esta razon, resulta importante en el ambito de la gestion de las organizaciones
debido a que como sefialan Pulido y Llauce (2018) “existe en la actualidad de las
organizaciones un panorama no muy alentador respecto a la forma de gestionar el
capital humano y a las débiles practicas para retener talento en las organizaciones”.

Frente a esta situacion problematica resulta relevante investigar si existe 0 no
relacion entre la gestion del capital humano y retencion de talento de los empleados de
Saga Falabella- Chimbote durante el afio 2018.



Los antecedentes de la investigacion provenientes de recursos bibliograficos
digitales y fisicos se agrupan de acuerdo a los contextos internacional, nacional,
regional y local, asi tenemos:

En el contexto internacional se ubico los siguientes estudios:

Mina (2015) con su estudio “Atraccion y retencion del Talento. Problematica en
empresas [T de Argentina”. El objetivo general del estudio conocer los alcances de los
procesos de atraccion y retencion en el grupo de empresas estudiadas en el pais
argentino.

La muestra estuvo conformada por 50 trabajadores de informacion y tecnologia
de Argentina, a quienes se les aplicé entrevistas estructuradas.

Las conclusiones a las que se lleg6 fueron: Cuando la organizacion realiza una
inadecuada gestion de talento se produce como resultado conductas inadecuadas en la
moral y valores de los. En las organizaciones argenitinas, la base para la productividad
en el trabjo lo constituye la moral de los trabajadores. La despreocupacion por el
desarrollo de los trabajadores demuestra que para ,los empleadores, la gestion del talento
no es una prioridad y ello genera insatisfaccion en el ambito del trabajo. Finalmente se
comprobd problemas en la productividad debido a la alta rotacion, los altos costos
laborales generados por la alta rotacion, las pérdidas o bajo compromiso laboral, la
limitada capacidad de innovacifién y motivacién hacia el trabajo.

Figueroa (2014) en su tesis “Estrategias de atraccion y retencion del Talento
Humanos en la Industria Minera Colombiana”. El objetivo general del fue analizar los
factores determinantes utilizados en los procesos de atraccion o retencién del talento por
partes de empresas mineras de Colombia.

El método que se empled fue documental mediante el andlisis de los factores
organizacionales empleados para la retencion de los los trabajadores.

Se llegé a las siguientes conclusiones: En Colombia se utilizan diferentes
estrategias de retencion cuya prooridad se basa en el sistema de compensaciones
econdmicas, seguidas de recomocmientos en base a méritos yla implementacion de
planes de beneficios integrales para la mejorar de la calidad de vida, asi como motivar
y retener a los talentos laborales mediantes planes de carrera especializados ajustados a

las necesidades y expectativas de los trabajadores de las empresas mineras.



Prieto (2013) en su estudio “Gestion del talento humano como estrategia para la
retencion del personal”. El objetivo general del estudio consistid6 en comprobar la
efectividad de la gestion del talento y su influencia la capacidad organizacional y la
mejora de sus resultados organizativos y de su competitividad.

Las conclusiones a las que se llegaron fueron: las practicas de gestion del talento
humano cumplen el rol protagonico dentro de las etapas de la admision y adquisicion
del personal, en la formacién y desarrollo del talento humano y en especial, en la
retencion de colaboradores con mayor potencial o talento a fin de lograr cumplir los

objetivos de la organizacion.

En el contexto nacional se econtraron los siguientes estudios:

Estrada y Rojas (2016) en su estudio “La relacion de la gestion del capital humano
con la retencion de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca
20167, realizado en la ciudad de Cajamarca.

El objetivo general de la investigacion fue determinar si existe relacion entre las
variables de estudio.

La muestra censal del estudio fueron los 202 colaboradores de esta municipalidad,
a los cuales se aplic6 dos cuestionarios.

Las conclusiones a las que se llegaron fueron:

Entre la gestion del capital humano y retencion se comprobd la existencia de una
correlacion directa, moderada y significativa (r=0.557). La participacion de los
colaboradores, su desarrollo, los procesos de capacitacion, asi como la comunicacion
interna son las principales dimensiones que se corrlacionan en el estudio.

El andlisis de regresién logistica permitié comprobar que la gestion del capital
humano contribuye a detreminar el comportamiento de la retencion del colaborador; a
través de este modelo se explica un 53,9% de la varianza de los valores de la retencion

del colaborador.

Balareso, Ramos, Rendo y Rey (2014) “Retencion del talento humano en
empresas de mediana mineria”.
El objetivo general del estudio fue identificar cuéles son las las préacticas para la

gestion del talento que detrminan la retencion de los trabajadores en empresas mineras.



La poblaciéon de estudio estuvo conformada por los gestores de talento y los
trabajadores de las empresas mineras La Arena SAC, Goldfield SA y Volcan S.AA, a
quienes se aplico entrevistas semiestructuradas, entrevistas a profundidad

Se concluyo que: las empresas mineras para generar influencia en el compromiso
organizativo de sus colaboradores utilizan modelos de retencién comunes, los cuales
presentan mayores niveles de relacion respecto al compromiso afectivo y el compromiso

continuo.

Dentro del contexto regional-local se encontro las siguientes investigaciones:

Pulido y Llauce (2018) en el articulo cientifico “Gestion del capital humano y
practicas de retencion en los colaboradores de una empresa retail de la ciudad de
Chimbote”. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre las variables de estudio.

Su poblacién estuvo constituida por 142 trabadores de empresas retail y una
muestra intencional de 42 colaboradores.

Las conclusiones del estudio fueron: Al obtenrese un r=0,847 y una significancia
p<0,000 lo cual comprueba que existe correlacion positiva alta y significativa entre
“gestion del capital humano y practicas de retencion en colaboradores de una empresa
retail de la ciudad de Chimbote”. También se obtuvo el nivel promedio de las
dimensiones del capital humano es regular en un 33%, asi como la variable practica

de retencién que se ubica en un nivel malo con 50%.

La fundamentacion cientifica, humanitica y técnica, que da el sustento teoérico de

nuestro estudio, se encuentra en los siguientes referentes:

Respecto a la gestion del capital humano, debe destacarse que en las organizaciones,
el recurso humano constituye el activo fundamental para su desarrollo y crecimiento;
por ello resulta relevante ynecesario abordar el estudio acerca de como debe gestionarse
en asociacion con las estrategias y practicas que coadyuven a una mayor motivacion,
aprendizaje, innovacion, asi como eficiencia y competitividad para la organizacion (Del
Canto, 2011, p. 91).

En este contexto, el capital humano en las organizaciones esta conformada por las

personas que son elementos valiosos porque poseen un conjunto de conocimientos,



habilidades, actitudes y valores que les permiten aportar valor, talento e innovacion y
los hacen mas competitivos. Ello justifica la necesidad de desarrollar todo su potencial

en beneficio de la organizacion w los hacen méas competitivos (Madrigal, 2009).

La gestion del capital humano hace referencia a “gestion de los procesos humanos y
organizacionales orientados a contribuir a la mejora del desempefio y la satisfaccion de
las personas en el trabajo, asi como a la generacion de valor para los agentes

organizacionales internos y externos” (Porret, 2010, p.61).

Es el conjunto de procesos o acciones determinadas, disefiadas e implementadas por
el personal directivo de las organizaciones y encargadas al area de recursos humanos
para generar efectos positivos en los comportamientos, actitudes y satisfaccion de los
colaboradores de estas organizaciones (Garcia y Sabater, 2004, p. 8).

Cabe destacar que las definiciones de diferentes autores sobre la gestion del capital
humano coinciden en concebirla como aquella capacidad de la organizacion cuya
orientacion o propdsito es el disefio y construccion de propuestas de tratamiento o
propuestas de solucion a las dificultades organizacionales, utilizando los saberes o
conocimientos y la experiencia de los trabajadores (Martin, 2011, p. 146).

En las organizaciones para gestionar el talento humano ha de contemplarse el empleo de
los saberes implicitos o subyacentes o técitos de los empleados, las relaciones de
amicalidad, compafierismo, solidaridad o de apoyo mutuo que existen entre los
trabajadores, las actitudes, sentimientos y valores de las personas en el contacto con otras

personas dentro de la organizacién (Gratton y Ghoshal, 2003).

En las organizaciones, la gestidn del capital humano implica reconocer y valorar las
competencias de las personas para la creacion de valor en las organizaciones, pero
principalmente ha de orientarse a la identificacion de aquellos trabajadores que se
diferencian de sus compafieros por tener una mayor capacidad o competencias para crear
o0 producir valor para las organizaciones (Aguinis y O’Boyle, 2014).

Orddfiez de Pablos (2003) sefiala que:
El capital humano establece el “stock de conocimiento individual de

una organizacion”, la cual estd conformada por los trabadores. Ademas el



capital humano es una fuente de innovacion, es la razon pura de los
colaboradores de la empresa.

Las dimensiones de la gestion del capital humano, segun Barney y Clark (2007)
comprenden tres elementos o componentes: el capital intelectual que comprende
conocimientos, experiencias y habilidades, el capital social compuesto por las relaciones
entre los trabajadores y entre estos y sus directivos y con el personal externo como

personal dependiente, clientes, proveedores, etc., asi como el capital afectivo.

Youndt y Snell (2004 a) sefialan que: el capital intelectual esta conformado por el
conocimiento tacito y explicito.

El conocimiento tacito reside en la mente de las personas (Youndt y Snell, 2004 b); y el
explicito comprende las experiencias de los colaboradores. Este capital provee un marco
laboral para analizar y tomar en cuenta nuevas experiencias e informacion y comprende
las politicas y procedimientos como el MOF y el ROF de las empresas. (Youndt y Snell,
2004 c).

Respecto al capital intelectual representa un aspecto muy importante para las
organizaciones, asi lo sefiala Wah, Hang yWu (2011) al destacar que las personas con
mas sabiduria y conocimientos en el trabajo contribuyen a un mejor u Optimo

desempefio corporativo u organizacional.

El capital social es una de las dimensiones de la gestion del capital humano que se
basa en la estructura social y en las relaciones sociales que promueven y practican el

personal directivo y empleados en una empresa (Adler y Kwon, 2002).

Se define el capital social como “la habilidad global de la organizacion para
intercambiar y mover el conocimiento entre los empleados, proveedores, clientes, aliados

estratégicos u otras empresas” (Youndt y Snell, 2004 d).

En sintesis, “el capital social recoge las relaciones e interacciones sociales en las que
participan los empleados clave, al amparo de la propia organizacion, intercambiando,

combinando, transfiriendo o creando conocimiento” (Martin, 2011 b, p. 151).



“El capital afectivo comprende las emociones y los afectos de los colaboradores y del
personal directivo” (Gratton y Ghoshal, 2003).

El capital afectivo comprende la confianza hacia la organizacion y el compromiso
afectivo (Martin, 2011 c, p. 153). La confianza organizativa es la cualidad de sentirse
seguro y protegido de que la empresa los valora, atiende sus necesidades y se preocupa
por su bienestar (Dietz y Den Hartog, 2006).

En las empresas, la confianza lograda en los colaboradores es el fruto de las estrategias
de integracion y apoyo a los colaboradores que ocurre internamente en la empresa
(Bagraim y Hime, 2007). Ello es evidente en el afecto del colaborador hacia los altos
directivos de las empresas (Mayer y Gavin, 2005).

Para Gallardo (2008) son evidencia del compromiso afectivo los sentimientos de
identificarse y de pertenecer a la empresa, los sentimientos de lealtad, carifio, simpatia y

el vinculo del colaborador hacia la organizacion.

Cabe destacar que, segun diferentes investigaciones, se ha podido comprobar la
influencia que ejerce el compromiso afectivo en la satisfaccion hacia el trabajo y en la
retencion (Meyer, Becker y Vandenberghe, 2004).

Respecto a la Retencion del talento, ha de tenerse en cuenta que este proceso guarda
relacion con el problema de la organizacion conocido como rotacion, el cual debe ser
analizado por los empleadores para identificar las causas por las cuales, los trabajadores
deciden abandonar o renunciar a sus puestos de trabajo y tomar las decisiones mas
pertinentes por retener a los empleados mas talentosos (Hulin, 1991; White, 2001). El
tema de la rotacion voluntaria o renuncia laboral en el siglo XX fue objeto de interés para
los investigadores, los cuales comprobaron que la rotacion voluntaria ejerce influencia

negativa para mantener a los empleados talentosos (Martin, 2011 d).

Whitaker (2009) destaca que una de las responsabilidades del lider del siglo XXI es
atraer y retener al talento para ello ha de realizar una gestion eficiente de los equipos de
trabajo, crear condiciones para la generacion o creacién de valor, reducir gastos,
emprender ventajas competitivas a partir del talento de las personas, entre otras

estrategias.



La retencion es definida como un proceso de decision voluntaria de una persona de
permanecer vinculado a una organizacion, sea por motivos personales o profesionales,

sin que existan impedimentos a su salida (Holtom, Mitchel, Lee y Eberly, 2008 a).

Gonzales (2009) sefiala que uno de las actividades de la gestion del talento en las
organizaciones es la retencion para lo cual resulta importante generar condiciones de

trabajo satisfactorias y motivadoras para las personas.

Es “el esfuerzo de un empleador por mantener a los trabajadores deseables para

cumplir con sus objetivos de negocios” (Frank, Finnegan y Taylor, 2004,p. 41).

Chiavenato (2010 a) sefiala que para asegurar que en el trabajo permanezcan los
colaboradores se ha de disefiar un subsistema de mantenimiento de las personas que
contemple efectivas y atractivas remuneraciones, prestaciones sociales y beneficios
laborales que conduzcan a las personas para que permanezcan y se identifiquen con la

organizacion.

Chew y Chan (2008 b) tomando en cuenta los criterios voluntariedad e
involuntariedad en la retencion se puede clasificar en funcional asi como disfuncional. La
retencion funcional es una préactica o estrategia orientada a conservar a los talentos méas
efectivos para la organizacion, los que tienen elevados 0 mayores desempefios y aporten
para lograr las metas y resultados deseados por la empresa. Ademas este tipo de retencion
se encarga de generar condiciones para que las personas con bajo rendimiento laboral
opten por voluntad personal abandonar la organizaciéon (Chew y Chan, 2008 c).La
retencién disfuncional, que no es recomendable, a diferencia de la primera, quienes
permanecen en la organizacion son los empleados con menor o deficiente desempefio,
mientras que los que se marchan son los talentos potenciales de la organizacion. Por ello,
este tipo de retencidn representa una amenaza para la gestion de las organizaciones (Chew
y Chan, 2008 d).

Las dimensiones de “retencion del capital humano” estan asociadas a diferentes

experiencias de gestion del capital humano existen diferentes practicas, siendo las mas



investigadas y tratadas: el reclutamiento, la seleccion, el disefio de puestos de trabajo,
la formacion, la promocion, la evaluacion del desempefio, la retribucion, la
comunicacion interna, los sistemas de participacion del empleado, los sistemas de
liderazgo, los sistemas de motivacion e, incluso, otras mas actuales, como el
“empowerment” o las practicas de conciliacion entre vida personal/laboral (Dolan,
Valle, Jackson y Schuler, 2007).

Hislop (2015) manifiesta que la clasificacion de las formas de retencidn son: las
practicas transaccionales que se relacionan con el trabajo comun y comprenden la
compensacion, el tipo de contratacidn, las circunstancias de trabajo, el disefio del cargo,
la formacion, etc.; y, las practicas relacionales que comprenden las interacciones entre

los colaboradores, la comunicacion interna, las practicas que contribuyan a la motivacion.

En el presente estudio siguiendo a Chew y Chan (2008 €) se aborda como dimensiones
las practicas transaccionales debido a que permiten consolidar las relaciones entre los
colaboradores y el empleador las cuales efectlan interacciones esperando conseguir
beneficios y satisfaccion. Dentro de ellas tenemos:

El disefio y caracteristicas del puesto basada en la autonomia, en el empleo de
destrezas y conocimientos, dentro de diferentes labores, no rutinarias o desafiantes, para
los colaboradores, entonces el disefio de puesto representa una fuerte y poderosa
estrategia para la retencion del talento en las organizaciones (Hislop, 2015b).Para
Peterson (2004) el disefio y caracteristicas del puesto representa una poderosa y efectiva
forma para retener a los empleados

La retribucion es otra dimension importante en la gestion del capital humano y en
la “retencion del talento”. Es definida como la contraprestacion o valor econémico que
recibe una persona por prestar un servicio o realizar una actividad laboral dentro de una

organizacion (Peterson, 2004).

Segun Martin (2011 g) se requiere que la organizacion ofrezca una retribucién
equitativa entre puestos con la misma jerarquia en entidades externas, que agregue,
ademas, incentivos econdmicos o economicos a los colaboradores o equipo de

colaboradores mas destacados o con mejor desempefio, asi como otros beneficios
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atractivos para asegurar la retencion del talento (p. 165).

El “desarrollo profesional” de los empleados comprende el disefio de planes en
actividades orientadas a fortalecer las competencias generales o blandas de los
colaboradores, asi como de las competencias especializadas para el puesto que
comprende el desarrollo de destrezas y habilidades dentro de las organizaciones (Martin,
2011 g, p. 165).

Zhao y Liu (2010) destacan que las oportunidades de desarrollo que se ofrecen a los
trabajadores representa una estrategia efectiva para atraer, mantener y retener a las

personas en el trabajo y generan ventaja competitiva frente a otras organizaciones.

Peterson (2004) sefiala que cuando una organizacién muestra preocupacion y
tiene como politicas de recursos humanos el desarrollo del empleado en su linea de
carrera, entonces se obtiene como resultados la retencién del colaborador, un mejor
desempefio, identificacién y compromiso laboral.

Chiavenato (2010 b) sefiala que las practicas de formacion o desarrollo y
promocion implementadas a nivel organizacional generan en los colaboradores
resultados positivos en su satisfaccion hacia el trabajo, asi como favorecen la retencion

del talento y fortalecen la relacién profesional entre el trabajador y el empleador.

Las medidas de conciliacion de vida laboral-personal constituyen estrategias de gestion
del capital cuya finalidad es tratar el conflicto de manera metddica y minimizarlo cuando
se presente en el trabajo o en la vida personal de un trabajador para que no afecten de

forma negativa el desempefio y actitud del colaborador (Chiavenato, 2010 c).

Casper, Weltman y Kwesiga (2007) sefialan que dentro de estas medidas se
encuentran: los horarios flexibles, las facilidades institucionales para acceder a permisos
para atender asuntos personales o familiares, asi como otorgar ayudas econémicas,

previa evaluacién de las necesidades de los colaboradores.

La importancia de la retencién del talento, segun Holtomet al. (2008 b), el interés por la

retencion del talento en las organizaciones resulta para las organizaciones ser un tema
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de vital importancia en la actualidad, debido a los avances tecnoldgicos generados por
la globalizacion y a la trascendencia por el desarrollo del recurso humano en las
organizaciones, de ahi surge la necesidad de implementar précticas efectivas de

retencion del talento organizacional.

Cabe mencionar que la fuga de talentos en las organizaciones representa la
generacion de altos costos por nuevos procesos de seleccion, reclutamiento, induccion
y capacitacion del personal nuevo, asi como implica una pérdida de personal
experimentado y con trayectoria lograda en periodos de desempefio laboral realizados
por personal clave en la organizacion, situacion que pone en tapete la problemaética de
abordar la retencion como un proceso fundamental para el progreso y competitividad de
las empresas (Chew y Chan, 2008 a).

Respecto a la gestion del capital humano y retencion, en las organizaciones, se
destaca la importancia del capital humano porque de él depende que se generen ventajas
diferenciales y de competitividad, por lo que resulta imprescindible las practicas de
retencion del talento como una estrategia fundamental para el desarrollo organizacional
(Martin, 2011 h, p. 136).

Segun Tsui y Wui (2010) resulta importante para gestionar el capital humano realizar
précticas de fortalecimiento de la motivacion laboral, los cambios en el desempefio y la
necesidad de fortalecer la relacion del trabajo a partir de las dimensiones intelectual,
afectiva y social para generar mejores resultados en la retencion del talento en las
empresas.

En este sentido se debe incidir en la trascendencia de retener el talento o capital
humano estratégico de las organizaciones a partir de los aportes tedricos emergentes del
capital humano que lo dividen en las tres dimensiones: intelectual, social y afectiva
(Martin, 2011 i, p. 140).

Frente a lo expuesto, se considerd formular como problema de investigacion:
¢Como se relaciona la gestion del capital humano y la retencién de talento de los

colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018?
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Por ello, responder al problema de estudio se ha considerado la siguiente hipotesis:
existe relacion significativa entre la gestion del capital humano y retencidn de talento de

los colaboradores de Saga Falabella- Chimbote-2018.

Las razones que fundamentan el estudio estdn basadas segun Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014):

La conveniencia del estudio radica en que su formulacion representa un marco

referencial y empirico para las organizaciones que pretenden mejorar sus niveles de

retencion de sus colaboradores.

La relevancia social de la investigacion se justifica porque beneficia a las
empresas contar con un diagndstico situacional referente a las précticas de gestion del
capital humano y de mecanismos para la retencion de talento con el propdsito de poder
tomar las decisiones mas pertinentes parta incrementar mejores resultados en la retencién

de sus colaboradores mas talentosos.

El valor tedrico se justifica en la medida en que se sistematizan los aportes tedricos de
diferentes especialistas en relacion a la gestion del talento humano reforzando y
ampliando los conocimientos respecto al estudio de las variables de la gestion del capital

humano y retencion.

Las implicancias précticas permiten identificar los problemas organizacionales en
torno a cOmo una empresa retail gestiona el capital humano dentro de su organizacion y
cuéles son las deficiencias o limitaciones de los mecanismos o estrategias de retencion
del talento de sus colaboradores.

El aporte metodoldgico se justifica porque se presentan instrumentos de medicién
de datos respecto a la variable gestion del capital humano y retenciéon del talento

adaptados a la naturaleza de la empresa objeto de estudios como lo una empresa retail.

Finalmente; los propositos que dieron origen al estudio, se describieron del

siguiente modo general y especifico.
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De modo general la investigacion busca determinar la relacion entre la gestion del
capital humano y retencion de talento de los colaboradores de Saga Falabella del distrito
de Chimbote durante el afio 2018.

De modo especifico, se pretende: establecer la relacion de la gestion del capital
humano con el disefio del puesto en Saga Falabella del distrito de Chimbote durante el
afio 2018, establecer la relacion de la gestion del capital humano con la retribucion en
Saga Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018, Establecer la relacion de
la gestion del capital humano con el Desarrollo profesional del empleado en Saga
Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018, establecer la relacion de la
gestion del capital humano con la Conciliacion de la vida personal, laboral en Saga
Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018, establecer la relacion de la
retencion del talento con el capital intelectual en Saga Falabella del distrito de Chimbote
durante el afio 2018, establecer la relacion de la retencion del talento con el capital social
en Saga Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018, establecer la relacion de
la retencion del talento con el capital afectivo en “Saga Falabella” del distrito de

Chimbote durante el afio 2018.
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. METODO.

Se entiende por método a las fases o aspectos metodoldgicos que comprende la
investigacion como el disefio, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos, etc. (Bernal, 2010)

1.1 Tipoy disefio de investigacion.

El presente trabajo de investigacion se ubica dentro método cuantitativo que
emplea la recoleccion y analisis de informacion para la obtencién de informacion
respecto al comportamiento de las variables estudiadas, asi como permite la valorar
la confiabilidad y la respectiva comprobacién de las hipétesis de estudio (Naupas,
Mejia, Novoa y Villagébmez, 2011, p. 69).

El estudio es descriptivo. Para Cazau (2006, p.27) “En un estudio descriptivo
se seleccionan una serie de cuestiones, conceptos o variables y se mide cada una de
ellas independientemente de las otras, con el fin, precisamente, de describirlas.
Estos estudios buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos,

comunidades o cualquier otro fenomeno”.

El disefio es no experimental con corte transversal y de tipo descriptivo-
correlacional. “La investigacion correlacional Se orienta a la determinacion del grado
de relacion existente entre dos 0 mas variables de interés en una misma muestra de
sujetos o el grado de relacion existente entre dos fenémenos o eventos observados”

(Sanchez y Reyes, 2002, p. 63). El esquema es el siguiente:

01

donde:
M M = Muestra probabilistica de colaboradores.

O1 = Medicion Gestion del capital humano

O2= Medicion de retencion del talento

r = relacién
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1.2 Operacionalizacion de variables.

1.2.1 Variables.

Variable de estudio 1: Gestion del capital humano

Dimensiones de la comunicacion asertiva: Segun Youndt ySnell (2004e).La
comunicacion asertiva presenta las siguientes dimensiones:

- Capital intelectual

- Capital social

- Capital afectivo

Variable de estudio 2: Retencién del talento
Dimensiones de la retencion del talento humano: Hislop (2015 c) propone

las siguientes dimensiones:

= Disefio enriquecido del puesto
= Retribucion
= Desarrollo profesional del empleado

= Conciliacién de la vida personal, laboral
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1.2.2 Operacionalizacion de variables.

Tabla 2.1. Operacionalizacién de la variable 1: Gestion del capital humano.

Variable  Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
operacional medicion
Gestion ~ Constituye los procesos Se midid a partir de Intelectual Se organiza acciones para fortalecer los Ordinal
del capital gsumidos por una las dimensiones: conocimientos normativos de la organizacion
humano organizacion para intelectual, social y Se organiza acciones para fortalecer las habilidades
conducir, dirigir, motivar afectiva  de la intelectuales
y desarrollar el talento de  “gestion del capital Se organiza acciones para fortalecer las experiencias
las personas con el fin de humano” (Youndt y Social Se promueverelacionessociales
Afectivo Se promueve acciones para generar confianza

contribuir a la mejora de
su  desempefio y
satisfaccion en el trabajo
(Porret, 2010, p.61).

Snell, 204f).

organizativa

Se promueve acciones para generar COmpromiso

afectivo

Fuente:Youndt, M. y Snell, S. (2004). Configuraciones de Recursos Humanos, capital intelectual, y desempefio de la organizacion. Revista de problemas gerenciales.

17



Tabla 2.2.0peracionalizacién de la variable 2: Retencion del talento.

Variable Definicion conceptual Definicionoperaciona Dimensiones Indicadores Escala de
| medicion
Retencion  La retencion del talento en las Se midid a partir del Disefio del puesto Goza de autonomia Ordinal

organizaciones es entendido como el
subsistema de mantenimiento de las
personas, a partir de la asignacion
atractiva y justa de remuneraciones,
prestaciones sociales y beneficios
laborales que conduzcan a las
personas para que permanezcan y se
identifiqguen con

(Chiavenato, 2010)

la organizacion

analisis de las
dimensiones: disefio
enriquecido del puesto,
retribucion,  desarrollo
profesional del empleado
y conciliacién de la vida
personal, laboral (Hislop,

2005d).

Empleaconocimientos

Empleo de habilidades

Disefio de tareas

Retribucion

Se otorga una retribucion justa

Se otorgaincentivos

Se otorgabeneficios

Desarrolloprofesional

del empleado

Se desarrollancompetenciasgenéricas

Se desarrollancompetenciasespecializadas

Se desarrollan de competencias
laborales

Se ejecutan planes de carrera

Conciliacion de la

vida personal, laboral

Se realizan concursos de promocién

Se realiza orientacion del conflicto en la
vida personal

Se realiza orientacion del conflicto en la
vida laboral

Fuente: Hislop, D. (Ed.). (2005). Gestion del conocimiento en las organizaciones. E.E.U.U.: OxfordUniversityPress.
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1.3 Poblacion y muestra.

1.3.1 Poblacién.

Para Hernandez y otros (2014a) manifiestan que la poblacion es

considerada como el “conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones” (p. 174).

Asimismo, la poblacion estuvo constituida por todos los colaboradores

distribuidos del siguiente modo:

de Saga Falabella- Chimbote-2018, los cuales hacen un total de 98 personas,

Cuadro 3
Distribucion de la poblacion de estudio de trabajadores del Banco Falabella Chimbote
2018
Sexo Total
Modalidad  "Npasculino | hi% Femenino | hi % Resumen | hi%
Gerente -- 1 1.02 1 1.02
sucursal
Ejecutivos 24 24.48 22 22.44 46 46.93
comerciales
Cajeros 8 8.16 8 8.16 16 16.32
Coordinador 2 2.04 2 2.04 4 4.08
de Atencion
al cliente
Jefe 1 1.02 1 1.02 2 2.04
operativo
Jefe 1 1.02 —— | e 1 1.02
comercial
Otros 6 6.12 14 14.28 20 20.40
trabajadores
Seguridad 8 8.16 8 8.16
Total 50 51.02 48 48.98 98 100

Fuente: Némina- Saga Falabella Chimbote-2018.
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1.3.2 Muestra.

La muestra es definida como la parte de la poblacion que ha de ser
representativa y de la que se recoge la informacion en un estudio (Hernandez
y otros, 2014b).

La muestra fue seleccionada a través del muestreo probabilistico. De
acuerdo con Hernandez y otros (2014c) una muestra probabilistica esta
referido a un: “Subgrupo de la poblacién en el que todos los elementos tienen
la misma posibilidad de ser elegidos” (p. 175).

Se utilizd un muestreo censal donde la muestra sea igual a la

poblacion.

Unidad de anélisis.
Trabajadores de Saga Falabella- Chimbote-2018.

1.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

1.4.1 Técnicas.

Técnica Instrumento Utilidad
Encuesta Cuestionario para evaluar Medir el nivel de la
la gestion del capital gestion del capital
humano (Anexo 1) humano
Cuestionario para evaluar Medir el nivel de la
la retencion del (Anexo 1) retencion del talento
A. Encuesta:

Para Carrasco (2009c) “la encuesta puede definirse como una
técnica de investigacion social para la indagacion, exploracion y
recoleccion de datos, mediante preguntas formuladas directa o
indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de andlisis del
estudio” (p. 314).
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1.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos.

A. Cuestionario para evaluar la gestion del capital humano:

El cuestionario para evaluar la “gestion del capital humano™ en su
version original fue construido teniendo en cuenta los aportes de
Youndt y Snell (2004) y adaptado para el estudio. Se trata de un
instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendido con un total
de 16 items de modo general y especifico. La calificacion del
instrumento de acuerdo a las normas técnicas establecidas se punttia con
un total de 80 puntos como méaximo y 16 puntos como minimo.

Se considero el criterio que, a mayor puntuacion, la entidad cumple
con todo lo que expresa los puntos de atencion del instrumento. Las
categorias diagndsticas utilizadas fueron: Bueno de 59 a 80 puntos,
regular de 37 a 59 puntos y deficiente de 16 puntos a 36, para la

evaluacion general de la escala (ver anexo 1)

Validacion y confiabilidad

El cuestionario fue diseflado por las autoras CARRERA
MONTERO, Marita Susana y VARAS TELLO, Alegria Maricarla y la
redaccion de cada uno de los items fue analizado por tres expertos

quienes dieron una apreciacion valida para aplicar el instrumento.

Se empleo la prueba no paramétrica de Alpha de Cronbach para
establecer la confiabilidad obteniendo 0.816 de puntuacion, por tanto

podemos afirmar que el cuestionario es confiable.

B. Cuestionario para evaluar la retencion del talento:

El “Cuestionario para evaluar la retencion del talento en su version
original fue construido teniendo en cuenta los aportes de Hislop (2005)
y adaptado para el estudio. Se disefidé con la escala de Likert la cual
consta de 14 items. El cuestionario se puntla entre 1 y 5 puntos, siendo
16 y 80 puntos maximo.

Las categorias diagnosticadas utilizadas fueron: Bueno de 59 a 80
puntos, regular de 37 a 59 puntos y deficiente de 16 puntos a 36, para
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la evaluacion general de la escala (ver anexo 1).

El cuestionario fue disefiado por las autoras CARRERA
MONTERO, Marita Susana'y VARAS TELLO, Alegria y la redaccion
de cada uno de los items fue analizado por tres expertos quienes dieron

una apreciacion valida para aplicar el instrumento.

Validacion y confiabilidad
Para la confiabilidad se aplico la prueba no paramétrica de “Alpha
de Cronbach” obteniendo un dato de 0.824, por tanto, podemos afirmar

que el cuestionario es confiable.

1.5 Procedimiento.

Los datos se recogieron de la muestra seleccionada para el estudio, habiendo
recopilado la informacion necesaria de las variables estudiadas. Las fuentes de datos,
son de tipo primarias debido a que el investigador recogié la informacion de manera
directa. Las variables “Gestion del capital humano”, “retencion del talento”; fueron
previamente relacionados con los items de los instrumentos a utilizar. Los
instrumentos aplicados fueron dos cuestionarios, los cuales seran aplicados por
medio de la técnica de la encuesta de forma personal a cada muestra. En ultimo lugar,
las respuestas conseguidas previamente codificadas se transfirieron hacia la matriz
de datos y se prepararan para el analisis a través del programa estadistico IBM SPSS

v. 25 en espafiol.
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1.6 Métodos de analisis de datos.

2.6.1. Anélisis descriptivo.

Este tipo de analisis se realizd mediante la aplicacion de la estadistica
descriptiva a través de medidas estadisticas (Naupas, Mejia, Novoa y
Villagbmez, 2011). Ademas considero el célculo de la confiabilidad de los dos
cuestionarios, la administracion de los instrumentos de medicion hacia la
muestra de estudio, la elaboracion de las tablas y figuras estadisticas y su

respectiva interpretacion.

2.6.2. Andlisis inferencial.

Este andlisis es producto de la aplicacion de la estadistica
inferencial que permitio realizar las pruebas de correlacion entre las
variables de investigacion y la aplicacion de modelos matematicos para la
comprobacion de la hipotesisa través de “andlisis paramétricos y no
paramétricos” (Naupas, Mejia, Novoa y Villagomez, 2011b).

Para poder determinar si los datos se ajustan a una distribucion
normal, se uso la prueba de bondad de Kolmogorov siguiendo el criterio
de p > 0,05 (distribucién normal) y p < 0.05 (distribucion no normal) de
este modo se determind la prueba de contrastacion de hipotesis mas

idénea a utilizar.

1.7 Aspectos éticos.
Las consideraciones éticas contempladas en la ejecucion de la investigacion
fueron: respeto al anonimato a las personas que conformaron la muestra de estudio,
empleo de citas y referencias en el estudio, la verificacion de la originalidad de la

informacion, la objetividad, veracidad de la informacion recogida, entre otros.
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Il. RESULTADOS.

3.1 Generalidades

Saga Falabella fue creada en 1986 después que el Grupo Falabella comprara la
desaparecida cadena SAGA. Es una cadena de tiendas departamentales en el Peru. Inicio sus
operaciones el 11 de noviembre de 1953. Su primera tienda departamental fue la de Lima,
que fue abierta en 1955 en San Isidro, distrito limefio. Después inaugurd nuevas tiendas en
el Cercado de Lima, Miraflores y San Miguel. A partir de 1988 fuer renombrada con SAGA
después de que en Sudameérica, Sears abandonara sus actividades comerciales. Inicid sus
operaciones en la Bolsa de Valores de Lima, el 18 de noviembre de 1994. Después de que
en 1995 Falabella compr6 SAGA, en 1996, sus nuevos propietarios de origen chileno
adoptaron el nombre de Saga Falabella para establecerse en el mercado peruano. En 2002,
comenzaron sus actividades en la ciudad arequipefia y luego comenzaron a expandirse a
Trujillo, Chiclayo. En 2005 renueva su imagen comercial y el 8 de septiembre de 2010
inaugura su primera tienda ecoldgica en el Per( con sistemas de ahorro de energia y agua.

En el afio 2012 se inaugura en Chimbote, el mall MEGAPLAZA, teniendo gran
acogida de ventas por el publico chimbotano. Desde entonces ha logrado diferenciarse de
sus competidores como Ripley debido a que sus productos son presentados en una mejor

cartera de productos con una diversidad tentadora.

La empresa cuenta con la siguiente estructura organizativa: La secretaria de gerencia
que comprende a su vez: la administracion de mercaderia, plataforma, Tesoreria,
Exhibiciones, Personal, Servicio al cliente, Central Telefonica, Sistemas, Prevencion;
Gerencia de ventas para el grupo de caballeros que comprende a su vez: Jefe de ventas,
vendedores, reponedores; Gerencia de ventas para el grupo de damas que comprende a su
vez: Jefe de ventas, vendedores, reponedores; Gerencia de ventas para el grupo DECO y

ELECTRA, que comprende a su vez: Jefe de ventas, vendedores, reponedores.

24



3.2. Descripcion de resultados.
A continuacidn, se muestran los resultados conseguidos luego de la aplicacion del cuestionario
para evaluar la Gestion del capital humano y también otro cuestionario para evaluar la
Retencion del talento.

3.2.1. Anélisis descriptivo de la variable Gestion del capital humano.

Tabla 3.1.0pinién de los colaboradores encuestados sobre el nivel de Gestidn del capital
humano de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Frecuencia Porcentaje

Muy malo 0 0,0
Malo 28 28,6
Validos Regular 38 38,8
Bueno 32 32,7
Muy bueno 0 0,0
Total 98 100,0

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.1, nos muestra que los colaboradores consideran que el
38.8% tienen un nivel de gestion del capital humano regular, no obstante el 32.7%
considera que existe un nivel bueno de Gestion del capital humano de los
colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 3.1.0pinidn de los colaboradores sobre el “nivel de Gestion del capital humano de

los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018”.
Fuente: Tabla 3.1
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Tabla 3.2.0pinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Capital
intelectual” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Frecuencia Porcentaje

Muy malo 0 0,0
Malo 28 28,6
Vaélidos Regular 32 32,7
Bueno 38 38,8
Muy bueno 0 0,0
Total 98 100,0

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.2, nos indica que los colaboradores manifiestan que el 38.8%
considera que el nivel de “capital intelectual” es bueno, no obstante el 32.7% considera que
existe un nivel regular en lo que respecta al capital intelectual de los colaboradores de Saga
Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 3.2. Opinién de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Capital
intelectual de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018”.
Fuente: Tabla 3.2
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Tabla 3.3. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Capital social”
de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Frecuencia Porcentaje

Muy malo 0 0,0
Malo 29 29,6
Vaélidos Regular 40 40,8
Bueno 29 29,6
Muy bueno 0 0,0
Total 98 100,0

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.3, nos indica que los colaboradores manifiestan que el 40.8%
consideran que el nivel de “capital social” es regular, no obstante el 29,6% considera que
existe un nivel malo en lo que respecta al capital social de los colaboradores de Saga
Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 3.3.0pinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Capital social”

de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de “Chimbote — 2018”’.
Fuente: Tabla 3.3
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Tabla 3.4. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Capital
afectivo” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Frecuencia Porcentaje

Muy malo 0 0,0
Malo 27 27,6
Validos Regular 37 37,8
Bueno 34 34,7
Muy bueno 0 0,0
Total 98 100,0

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.4, nos demuestra que los colaboradores revelan que el 37.8%
consideran que el nivel de “capital afectivo” es regular, no obstante el 34.7% considera que
existe un nivel bueno en lo que respecta al capital afectivo de los colaboradores de Saga
Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Porcentaje

Malo Reqular Bueno

Figura 3.4. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Capital
afectivo” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de “Chimbote — 2018”".
Fuente: Tabla 3.4
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3.2.2.  Analisis descriptivo de Retencién del talento.

Tabla 3.5. Opinidn de los colaboradores encuestados sobre el nivel de Retencion del talento de los
colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Frecuencia Porcentaje

Muy malo 0 0,0
Malo 28 28,6
Validos Regular 51 52,0
Bueno 19 19,4
Muy bueno 0 0,0
Total 98 100,0

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.5, nos demuestra que los colaboradores revelan que el 52%
consideran que el nivel de retencion del talento es regular, no obstante, el 28.6% manifiesta
que existe un nivel malo de retencion del talento de los colaboradores de Saga Falabella del
distrito de “Chimbote — 2018.”

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 3.5. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de Retencion del talento
de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.
Fuente: Tabla 3.5
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Tabla 3.6. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Diserio del

puesto” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 0 0,0
Malo 24 245
Vaélidos Regular 46 46,9
Bueno 28 28,6
Muy bueno 0 0,0
Total 98 100,0

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.6, nos demuestra que los colaboradores revelan que el 46.9%

consideran que el nivel de “disefio del puesto” es regular, no obstante, el 28.6% manifiesta

que existe un nivel bueno de disefio de puesto de los colaboradores de Saga Falabella del

distrito de Chimbote — 2018.

Porcentaje

Malo Regular

Bueno

Figura 3.6. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Diseifio del
puesto” de los colaboradores de Saga Falabella del “distrito de Chimbote — 2018”.

Fuente: Tabla 3.6
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Tabla 3.7. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Retribucion”
de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Frecuencia Porcentaje

Muy malo 0 0,0
Malo 36 36,7
Vaélidos Regular 40 40,8
Bueno 22 22,4
Muy bueno 0 0,0
Total 98 100,0

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.7, nos demuestra que los colaboradores revelan que el 40.8%
considera que el nivel de “retribucion” es regular, no obstante el 36.7% manifiesta que existe
un nivel malo de retencion de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote
—2018.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 3.7.0pinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Retribucion”
de los colaboradores de Saga Falabella del “distrito de Chimbote — 2018.”
Fuente: Tabla 3.7
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Tabla 3.8. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Desarrollo
profesional del empleado” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote —
2018.

Frecuencia Porcentaje

Muy malo 0 0,0
Malo 24 24,5
Validos Regular 57 58,2
Bueno 17 17,3
Muy bueno 0 0,0
Total 98 100,0

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.8, nos demuestra que los colaboradores revelan que el 58.2%
consideran que el nivel de “desarrollo profesional del empleado” es regular, no obstante, el
24.5% manifiesta que existe un nivel malo de desarrollo profesional de los colaboradores
de Saga Falabella del distrito de “Chimbote —2018.”

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 3.8. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Desarrollo
profesional del empleado” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote —2018.
Fuente: Tabla 3.8
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Tabla 3.9. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Conciliacion
vida personal y laboral” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Frecuencia Porcentaje

Muy malo 0 0,0
Malo 27 27,6
Vaélidos Regular 44 44,9
Bueno 27 27,6
Muy bueno 0 0,0
Total 98 100,0

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.9, nos demuestra que los colaboradores revelan que el 44.9%
consideran que el nivel de “conciliacion vida personal y laboral” es regular, no obstante el
27.6% manifiesta que existe un nivel malo de conciliacién vida personal y laboral de los
colaboradores de Saga Falabella del distrito de “Chimbote — 2018.”

Porcentaje

27,6%

T
Malo Regular Bueno

Figura 3.9. Opinion de los colaboradores encuestados sobre el nivel de dimension “Conciliacion

vida personal y laboral” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.
Fuente: Tabla 3.9
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3.3.Comprobacion de la hipotesis.
3.3.1. Analisis ligado a la hipétesis.

Tabla 3.10.Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra de los puntajes de la “Gestion del capital humano y la

retencion del talentode los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2078 ”.

Nivel de Nivel de Nivel de Nivel de Nivel de Nivel de Nivel de
dimension dimension dimension dimension dimension dimension dimension

"Capital "Capital "Capital "Disefio del "Retencién” "Desarrollo "Conciliacion
intelectual” social" afectivo™ puesto™ profesional vida personal

del empleado” y laboral”

N 98 98 98 98 98 98 98
Media 3,10 3,00 3,07 3,04 2,86 2,93 3,00
Parametros normales?P
Desviacion tipica ,818 773 ,790 731 ,760 ,646 746
Absoluta ,251 ,204 ,227 ,237 ,238 ,299 ,224
Diferencias mas extremas Positiva ,197 ,204 ,189 ,237 ,238 ,283 ,224
Negativa -,251 -,204 -,227 -,233 -,207 -,299 -,224
Z de Kolmogorov-Smirnov 2,489 2,020 2,248 2,342 2,353 2,961 2,222
Sig. asintét. (bilateral) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Fuente: Base de datos.

Interpretacion. De los resultados de la tabla 3.10, comprobamos que el nivel de significancia es menor

0.05, por lo tanto la distribucion no es normal y se aplica Rho Spearman debido a que no cumple el
supuesto de normalidad.

Kolmogorv se usa para poblaciones mayores a 50: mide si una prueba se aplica con Rho Spearman
0 R de Pearson de acuerdo a su resultado, si la significancia es menor que 0.05 se aplica Spearman,
si es mayor se aplicara Pearson. .
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3.3.2. Analisis correlacional y prueba de hipétesis.

Hipodtesis general: Prueba de significancia para determinar la existencia de relacion

significativa entre “Gestion del capital humano y retencion de talento de los colaboradores

de Saga Falabella del distrito de Chimbote —2018”.

Tabla 3.11.”Gestion del capital humano y retencion del capital humano de los colaboradores de
Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.”

Retencién del talento

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno Total

Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Total
Muy malo 0 0% O 0% 0 0% 0 0% 0 0% O 0%
Gestion del Malo 0 0% 27 28% 1 1% 0 0% O 0% 28 29%
capital Regular 0 0% 1 1% 37 38% O 0% 0 0% 38 39%
humano Bueno 0 0% O 0% 13 13% 19 19% O 0% 32 32%
Muy bueno 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% O 0%

Total 0 0% 28 29% 51 52% 19 19% O 0% 98 100%

Fuente: Base de datos.

Los resultados que indica la tabla 3.11 demuestra que el 39% de colaboradores de Saga
Falabella del distrito de Chimbote opinan que tienen un nivel regular de “Gestion del capital
humano”, el 32% considera que existe un nivel bueno, sin embargo el 29% considera que
existe un nivel malo. Consiguientemente el 52% de empleados en Saga Falabella del distrito
de Chimbote opinan que la retencion del talento es regular, no obstante, el 29% consideran
que el nivel es malo y un 19% manifiestan que la retencion del talento de los colaboradores

de Saga Falabella del distrito de Chimbote es malo.
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Tabla 3.12. Coeficiente de correlacion entre “Gestion del capital humano y Retencion del
talento”

Gestion del Retencién
talento humano  del talento
Coeficiente de correlacion 1,000 ,884
Gestigndightglento Sia. (bilateral) : 000
Rho de Spearman N 98 98
Coeficiente de correlacién ,884*=* 1,000
Retencion del talento Sig. (bilateral) ,000 .
N 98 98

Fuente: Base de datos.

Interpretacion:
La tabla 3.12 muestra que el coeficiente de correlacion “Rho de Spearman” es 0.884, lo cual
tiene significancia bilateral de 0.000 < 0.05 por tanto existe correlacion positiva alta entre

las variables de “Gestion del Capital humano y Retencion del talento”.

Calculo Spearman:

_ p L= 0.884
V(A=p2)/(n—-2) V(1-0.8842)/(98—2)

T —> 1=1853

Se acepta la hipdtesis
Hi, Existe relacidn directa
Entre las variables en

»

A

a/2 a/2

-1,67 1,67

18.53

Figura 3.10. Prueba de hipétesis para la correlacién

El valor calculado, t=18.53 mientras que el valor tabular es 1.67, por consiguiente el valor
calculado se encuentra en la region Hi, lo cual se considera que existe relacion positiva alta
entre la Gestion del capital humano y retencion del capital humano de los colaboradores de
Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.
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Tabla 3.13. Relacion de Gestion del capital humano con la dimension “Diserio del puesto” de los
colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Gestion del capital ~ Nivel de dimensién

humano "Disefio del puesto"
Coeficiente de correlacion 1,000 ,819**
Gestidn del capital ) .
humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 98 98
Spearman Coeficiente de correlacion ,819** 1,000
Nivel de dimensién . .
"Disefio del puesto” Sig. (bilateral) ,000 .
N 98 98

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.13 demuestra que el Rho de Spearman es 0.819, por tanto existe
correlacion positiva alta entre la variable Gestion del capital humano y la dimension “Disefio

del puesto” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Célculo:
— r 0.819
= —— t= —» t=13.99
\/1_r2 \/1—0.8192
n—2 98—2

Se acepta la hipdtesis

Hi, Existe relacién directa
Entre las variables en

v

A

a/2 a/2

-1,67 1,67
13.99

Figura 3.11. Relacion de Gestion del capital humano con la dimension “Disefio del puesto” de los
colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.
Fuente: Tabla 3.13
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Tabla 3.14. Relacion de Gestion del capital humano con la dimension “Retencion” de los
colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Gestion del capital ~ Nivel de dimension

humano "Retencién”
Coeficiente de correlacion 1,000 , 745%*
Gestidn del capital ) .
humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 98 98
Spearman Coeficiente de correlacién [ 745%* 1,000
Nivel de dimension Sig. (bilateral) 000 .
N 98 98

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.14, demuestra que el Rho de Spearman es 0.745 por tanto existe

correlacion positiva alta entre la variable Gestion del capital humano y “Retribucion” de los

colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Calculo:
— r 0.745
t=__—» t = — > t=10.94
\/1_r2 \/1—0.7452
n—2 98-—-2

Se acepta la hipotesis
Hi, Existe relacion
directa entre las
variables en estudios

n
>

A

a2 a/2

-1,67 1,67

10.94

Figura 3.12.Relacion de Gestion del capital humano con la dimension “Retribucion” de los
colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.
Fuente: Tabla 3.14
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Tabla 3.15. Relacion de Gestion del capital humano con la dimension “Desarrollo profesional
del empleado” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Gestion del capital Nivel de dimension
humano "Desarrollo profesional del
empleado"
Coeficiente de correlacion 1,000 ,493**
Gestién del capital . .

humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 98 98

Spearman Nivel de dimension Coeficignte qe correlacion ,493%* 1,000

"Desarrollo profesional Sig. (bilateral) ,000 .

del empleado” N 98 98

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.15, indica que el coeficiente de correlacion rho de Spearman es
0.493 por lo cual existe correlacion positiva moderada entre la variable Gestion del capital
humano y la dimensidn “Desarrollo profesional del empleado” de los colaboradores de Saga
Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Célculo:
— r 0.493
t= ——» t= ———  » t =555
\/1_r2 \/1—0.4932
n—2 98—2

Se acepta la hipétesis
Hi, Existe relacion directa
Entre las variables en

n
>

A

a/2 a/2

-1,67 1,67

5.55

Figura 3.13. Relacion de Gestion del talento humano con la dimension “Desarrollo profesional
del empleado” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.
Fuente: Tabla 3.15
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Tabla 3.16.
Relacion de Gestion del capital humano y la dimension “Conciliacion vida personal y laboral” de
los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Gestién del capital Nivel de dimension
humano "Conciliacion vida personal
y laboral”
Coeficiente de correlacion 1,000 ,861**
Gestidn del capital ) .
humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 98 98
Spearman Nivel de dimension Coefici(_ente d_e correlacion ,861** 1,000
"Conciliaciéon vida Sig. (bilateral) ,000 .
personal y laboral" N 98 98

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.16, nos indica que el coeficiente de correlacién rho de Spearman
es 0.819 por lo tanto existe correlacion positiva alta entre la variable Gestion del capital
humano y la dimension “Conciliacion vida personal y laboral” de los colaboradores de Saga
Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Célculo:
— r 0.861
t= —— t= —— t=16.59
\/1_r2 \/1—0.8612
n—2 98—2

Se acepta la hipétesis

Hi, Existe relacion directa
Entre las variables en
estudios

A
v

a/2 a/2

-1,67 1,67

16.59

Figura 3.14. Relacion de Gestion del capital humano con la dimension “Conciliacion vida
personal y laboral” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.
Fuente: Tabla 3.16
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Tabla 3.17. Relacion de Retencidn del talento con la dimension “Capital intelectual” de los

colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Retencién del

Nivel de dimension "Capital

talento intelectual"
Coeficiente de correlacion 1,000 ,857**
Retencion del talento Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 98 98
Spearman Coeficiente de correlacién ,857** 1,000
Nivel de dimensién . .
"Capital intelectual” Sig. (bilateral) ,000 '
N 98 98

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.18, nos indica que el Rho de Spearman es 0.857 por lo cual existe

correlacion positiva alta entre la variable Retencion del talento y la dimension “Capital

intelectual” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Célculo:
r
= ¢ — 0857 .
\/1_r2 \/1—0.8572
n—2 98—2

Hi,

A

t=16.29

Se acepta la hipotesis

a/2

v

1,67

-1,67

16.29

Figura 3.15.Relacion de Retencion del talento con la dimension “Capital intelectual” de los

colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.
Fuente: Tabla 3.17

Tabla 3.18. Relacion de Retencion del talento con la dimension “Capital social” de los

colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.
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Retencion del Nivel de dimension "Capital

talento social"
Coeficiente de correlacion 1,000 ,154%*

Retencion del talento Sig. (bilateral) ) ,000

Rho de N 98 98
Spearman Coeficiente de correlacion 154** 1,000

Nivel de dimensién . .
"Capital social” Sig. (bilateral) ,000 .
N 98 98

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.19, nos indica que el Rho de Spearman es 0.754 por lo tanto hay
correlacion positiva alta entre la variable Retencion del talento y la dimension “Capital

social” de los colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Célculo:
— r 0.754
= —— t=——» t=11.25
\/1_r2 \/1—0.7542
n—>2 98—2

Se acepta la hipotesis
Hi, Existe relacion
directa entre las
variables de estudio

n
»

A

-1,67 1,67

11.25

Figura 3.16. Relacion de Retencion del talento con la dimension “Capital social” de los
colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018
Fuente: Tabla 3.18
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Tabla 3.19. Relacion de Retencion del talento con la dimension “Capital afectivo” de los
colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Retencion del Nivel de dimension "Capital

talento afectivo"
Coeficiente de correlacion 1,000 714%*
Retencion del talento Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 98 98
Spearman Coeficiente de correlacién J114%* 1,000
Nivel de dimensién . .
"Capital afectivo” Sig. (bilateral) ,000 .
N 98 98

Fuente: Base de datos.

Interpretacion: La tabla 3.19, demuestra que el Rho de Spearman es 0.714 por tanto existe
correlacion positiva alta entre la variable Retencion del talento y “Capital afectivo” de los

colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.

Célculo:
—— 0.714
t = — t=——-"____ t =9.99
\/1—1”2 \/1—0.7142
n—2 98—-2

Se acepta la hip6tesis Hi

A

v

a/2 a/2

-1,67 1,67

9.99

Figura 3.17.Relacion de Retencion del talento con la dimension “Capital afectivo” de los
colaboradores de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018.
Fuente: Tabla 3.19
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111. DISCUSION.

3.1 A nivel descriptivo.

En la tabla 3.1 se puede apreciar que el 38.8% (38) de los trabajadores opinan
que el capital humano presenta un nivel regular. Estos datos coinciden con lo encontrado
por Pulido y Llauce (2018a) en su tesis “Gestion del capital humano y préacticas de
retencion en los colaboradores de una empresa retail de la ciudad de Chimbote”, en
donde se constata que el nivel de la gestion del capital humano esta ubicada en un nivel
regular, con un 33%. Para Porret (2010) el nivel de “gestion del capital humano” hace
referencia a procesos de gestion y direccion de las personas con el fin de optimizar el
desempefio para las organizaciones, de ahi que si la empresa no gestiona adecuadamente
los procesos de administracion de las personas esto perjudica el aprovechamiento de las
capacidades de los individuos en beneficio de las instituciones.

En la tabla 3.2 se puede apreciar que el 38.8% (38) de los trabajadores opinan que el
capital intelectual presenta un nivel bueno y un 32.7%(32) de los trabajadores opinan
que presenta un nivel regular. Estos datos coinciden con lo encontrado por Pulido y
Llauce (2018c¢) en su tesis“Gestion del capital humano y practicas de retencion en los
colaboradores de una empresa retail de la ciudad de Chimbote”, en donde se constata
que que la dimension “Aspecto intelectual” presenta un nivel bueno con un 50%. Para
Youndt y Snell (2004 g) el nivel del capital intelectual hace referencia a los
conocimientos implicitos y demostrables mediante las experiencias, valores e
informacidn que poseen y transmiten las personas en el trabajo, por tal razén cuando no
gestiona adecuadamente el desarrollo del capital intelectual esto perjudica el uso

potencial, creativo e innovador de los excelentes talentos de las empresas.

En la tabla 3.3 se puede apreciar que el 40.8% (40) de los trabajadores opinan que el
capital social muestra un nivel regular y un 29.6%(29) de los empleados opinan que
existe un nivel bueno. Dichos datos son parecidos al de Prieto (2013) en su investigacion
“Gestion del talento humano como estrategia para la retencion del personal”, en donde
se constata que el nivel del aspecto social del capital humano se encuentra en un 40.5%
teniendo un nivel Regular y como nivel Malo un 33.3%. Para Youndt y Snell (2004h) el

nivel de capital social hace referencia a la habilidad general de la organizacién para
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realizar intercambio y difusién de los conocimientos en los colaboradores, proveedores,
clientes, por lo cual se debe aprovechar la practica de relaciones efectivas entre los
colaboradores y los grupos de interés con la finalidad de incrementar los indices de
retencion y satisfaccion de los colaboradores.

En la tabla 3.4 se puede apreciar que el 37.8% (37) de los trabajadores revelan que
el capital afectivo presenta un nivel regular. Estos datos difieren con lo encontrado por
Prieto (2013) en su investigacion “Gestion del talento humano como estrategia para la
retencion del personal”, se constata que el nivel del capital afectivo del capital humano
se ubica en 40.5% en un nivel bueno, por esta razon la empresa ha de fortalecer las
relaciones internas y externa en la organizacion a fin de realizar una adecuada gestion de
la personas y fomentar su identificacién, compromiso para mantenerlos dentro de la

organizacion.

En la tabla 3.5 se puede apreciar que el 52.0% (51) de los trabajadores opinan que la
retencion del talento presenta un nivel regular. Estos datos coinciden con lo encontrado
por Estrada y Rojas (2016) en su estudio “La relacion de la gestion del capital humano
con la retencion de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de los Barfios del Inca
2016 donde se constata que, la “percepcion de la retencion del capital humano” obtuvo
un puntaje de 3.2. esto es en un nivel medio.

Para Holtom et al.(2008b) el nivel de retencidn hace referencia al proceso de decision
firme y libre de un colaborador de permanecer en la organizacién, por lo cual la empresa
ha de generar las condiciones adecuadas y favorables para que mantenga a los mejores

talentos dentro de la empresa.

En la tabla 3.6 se puede apreciar que el 46.9% (46) de los trabajadores opinan que el
disefio del puesto presenta un nivel regular. Estos datos coinciden con lo encontrado por
Estrada y Rojas (2016) en su estudio “La relacion de la gestion del capital humano con
la retencién de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca
2016 donde se constata que, la percepcion del disefio de puesto obtuvo un puntaje de
3.1. que lo ubica en un nivel medio. Para Hislop (2015 e) el nivel de disefio del puesto
se refiere a las caracteristicas de las tareas, habilidades, conocmientos que deben

desarrolar los colaboradores, por esta razon, se debe disefiar las tareas, basadas en la
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autonomia, en actividades motivadoras y desafiantes para retener a los talentos dentro

de las organizaciones.

En la tabla 3.7 se puede apreciar que el 40.8% (40) de los trabajadores manifiestan
que la retribucion presenta un nivel regular. Estos datos coinciden con lo encontrado por
Estrada y Rojas (2016) en su estudio “La relacion de la gestion del capital humano con
la retencién de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de los Barios del Inca
2016 donde se constata que, la percepcion de la dimension compensacion o retribucion
obtuvo un puntaje de 3 que lo ubica en un nivel medio. Para Peterson (2004 b) el nivel
de retribucién hace referencia a la cantidad de valor econémico recibido por el trabajo
realizado dentro de la organizacion, por esta razon se hace necesario que con la finalidad
de retener a los talentos, las organizaciones ofrezcan remuneraciones justas y dignas de

acuerdo al trabajo realizado..

En la tabla 3.8 se puede apreciar que el 58.2% (57) de los trabajadores opinan que el
desarrollo profesional del empleado presenta un nivel regular. Estos datos coinciden con
lo encontrado por Estrada y Rojas (2016) en su estudio “La relacion de la gestion del
capital humano con la retencion de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
los Bafios del Inca 2016 donde se constata que, la percepcion de la dimensién desarrollo
0 capacitacion obtuvo un puntaje de 2.8 que lo ubica en un nivel medio. Para Martin
(2011 j) el nivel de la dimensién desarrollo profesional del empleado hace referencia a
la valoracion de las actividades orientadas a fortalecer las competencias generales o
blandas y las competencias especializadas para el puesto de trabajo, por esta razon, las
organizaciones han de contar con planes de desarrollo profesional de sus colaboradores

a fin de utilizarlo como una estrategia efectiva para su retencion dentro de la empresa.

En la tabla 3.9 se puede apreciar que el 44.9% (44) de los trabajadores consideran
que la conciliacion vida personal y laboral muestra un nivel regular. Estos datos difieren
con lo encontrado por Estrada y Rojas (2016) en su estudio “La relacion de la gestion
del capital humano con la retencion de los colaboradores en la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca 2016” donde se constata que, la percepcion de esta dimension
obtuvo un puntaje de 1.9 que lo ubica en un nivel bajo. Para Chiavenato (2010 d) esta

dimension hace referencia a la valoracion de las estrategias organizacionales para tratar
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y afrontar las situaciones de conflicto laboral, manejo de estrés y promover un buen
ambiente de trabajo, por esta razon, las organizaciones han de emplear actividades de
integracion laboral, manejo de estrés, de conflictos a fin de garantizar un ambiente

saludable y armonioso para el trabajo.

3.2 A nivel inferencial.

En la tabla 3.12, se ha corroborado que el rho de Spearman=0.884, tiene una
significancia bilateral de 0.000 < 0.05) que aprueba rechazar la hipotesis nula y admitir
la hipdtesis de estudio la que concluye que existe correlacion positiva alta y significativa
entre las variables gestion del capital humano y retencién del talento de los colaboradores
de Saga Falabella del distrito de Chimbote — 2018. Estos datos coinciden con lo
encontrado porPulido y Llauce (2018) en su tesis “Gestion del capital humano y précticas
de retencion en los colaboradores de una empresa retail de la ciudad de Chimbote”, en
donde se constata que entre sus variables de estudio existe correlacion positiva alta
(r=0,847) y significativa (p<0,000). Por esta razon, la empresa ha de implementar
estrategias efectivas, creativas, innovadoras y motivadoras de integracion social, sistema
de reconocmientos, planes de desarrollo profesional, entre otros con el proposito de

aumentar los niveles de retencion de los talentos de la organizacion.
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IV. CONCLUSIONES.

Se logré determinar una relacion significativa entre la gestion del capital humano y la
retencion del talento (ver tabla 3.12) donde se observa que el coeficiente de correlacion
rho de Spearman es 0.884, teniendo como significancia bilateral 0.000 < 0.05 por lo tanto
existe una correlacion positiva alta entre Gestion del Capital humano y Retencion del

talento.

Se identifico el nivel de gestion del capital humano de Saga Falabella del distrito de
Chimbote durante el afio 2018 llegando a concluir que prevalece el nivel regular con
38.8%, y las dimensiones: capital intelectual prevalece el nivel bueno con 38.8%, en la
capital social prevalece el nivel regular con 40.8%; y en capital afectivo prevalece el
nivel regular con 37.8%, (tablas 3.1 a 3.4).

Se identificd el nivel de retencion del talento deSaga Falabella del distrito de Chimbote
durante el afio 2018 concluyendo que prevalece el nivel regular con 52%, respecto a las
dimensiones: disefio del puesto, influye el nivel regular con 46.9%, la retribucion influye
con 40.8% obteniendo un nivel regular, el desarrollo profesional del empleado
predomina nivel regular con 52.8%; y en la dimension conciliacion vida personal y

laboral prevalece el nivel regular con 44.9% (tablas 3.5 a 3.9).

Se logro establecer la relacion entre la gestion del capital humano y las dimensiones de
retencion del talento. Asi tenemos: una correlacion positiva alta entre la variable gestion
del capital humano con la dimension de disefio del puesto (rho=0.819), una correlacion
positiva alta entre la variable gestion del capital humano con la dimension retribucion
(rho=0.745), una correlacion positiva moderada entre la gestion del capital humano con
la dimension “desarrollo profesional” (rho=0.493), una correlacion positiva alta entre la
variable gestion del capital humano con la dimensién conciliacion vida personal y laboral
de los trabajadores deSaga Falabella del distrito de Chimbote (rho=0.819). (tablas 3.14
a 3.17).
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Se logré determinar la relacién entre la retencion del talento y las dimensiones de gestion
el capital humano. Asi tenemos: una correlacion positiva alta de la variable retencion del
talento con la dimension capital intelectual (rho=0.857), una correlacion positiva alta
entre la variable retencién del talento con la dimensién capital social (rho=0.754), una
correlacion positiva alta de la variable retencion del talento con la dimensién capital
afectivo (rho=0.714). (tablas 3.18 a 3.20).
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V. RECOMENDACIONES.

- Al gerente de Saga Falabella del distrito de Chimbote se recomienda realizar un
programa sobre gestion del capital humano que incluya acciones de motivacion,
integracion, capacitacion y optimizar las condiciones respecto a la estabilidad del

empleado a fin de poder retener a los principales talentos dentro de lasinstituciones.

- Al jefe de Recursos Humanos de Saga Falabella del distrito de Chimbote se
recomienda incorporar a los trabajadores en los procesos de formulacién o
planeacion de programas de desarrollo y motivacion del capital humano a fin de
incorporar una dinamica organizacional donde los trabajadores desarrollen su

identificacion hacia la organizacion y se sientan estimulados.

- Alos trabajadores se recomienda participar activamente en las diferentes actividades
de gestion del capital humano con la finalidad de consolidar los procesos de

integracion del personal.

- Al gerente de Saga Falabella del distrito de Chimbote se recomienda realizar mejoras
del disefio de actividades en el puesto de trabajo, como también el desarrollo de
actividades de capacitacion con talleres de desarrollo de competencias de la fuerza

laboral para incrementar los niveles de retencion de los talentos de la organizacion.
- A futuros investigadores se recomienda aplicar estudios experimentales que

evidencien la efectividad de programas del desarrollo de talentos a fin de incrementar

los niveles de retencion de personal en las organizaciones.
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Anexo 1: Instrumentos de recolecciéon de datos.

Anexo 1.1. Cuestionario para evaluar la gestion del capital humano en Saga
Falabella del distrito de C te durante el afio 2018.

Estimado(a) docente:
El presente instrumento tiene por finalidad evaluar la gestion del capital humano en

Saga Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los
enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion respecto a la gestion del capital humano

en Saga Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018, segun la siguiente escala:

Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

1 2 3 4 5

Dimensién

Opciones de
respuesta

Preguntas

Totalmente en
En desacuerdo
Ni de acuerdo n
en desacuerdo
De acuerdo

CAPITAL INTELECTUAL

1. Se organiza actividades para gque los colaboradores demuestran los conocimientos

normativos respecto a la organizacion, estructura y funcionamiento de la empresa.

Totalmente de

2. Se organiza actividades para que los colaboradores demuestren poseer y saber aplicar los
conocimientos normativos de la organizacion que contribuyan a incrementar la

efectividad y eficiencia en el trabajo.

3. Se organiza actividades para que los colaboradores demuestren que poseen los
conocimientos relacionados con la experticia, intuicién, habilidad para ejecutar las

actividades de laborales y resolver problemas.

4. Se organiza actividades para que los colaboradores demuestren que poseen las
competencias laborales que les permite realizar un buen desempefio y contribuir al logro

de los objetivos de la organizacion.

5. Se organiza actividades para que los colaboradores demuestren que poseen competencias

especificas para los puestos que desempefian en la empresa.
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6. Los colaboradores demuestran actitudes favorables para los puestos que desempefian en
la empresa.

7. Se organiza acciones para fortalecer las experiencias laborales de los colaboradores de la

empresa?

CAPITAL SOCIAL

8. La empresa promueve relaciones cordiales, respetuosas y asertivas entre los directivos y

los colaboradores.

9. Se organiza acciones para fortalecer las relaciones laborales entre los colaboradores de la

empresa.

10. Se promueve la participacién de los colaboradores en actividades de integracion laboral

y social que les permiten intercambiar, combinar y transferir conocimiento.

CAPITAL AFECTIVO

11. Se organiza acciones para fortalecer las relaciones laborales entre los colaboradores de la

empresa.

12. Se promueve la participacion de los colaboradores en actividades de integracion laboral

y social que les permiten intercambiar, combinar y transferir conocimiento.

13. Se organiza acciones para fortalecer las relaciones laborales entre los colaboradores de la

empresa.

14. Se promueve la participacion de los colaboradores en actividades de integracién laboral

y social que les permiten intercambiar, combinar y transferir conocimiento.

15. Se organiza acciones para fortalecer las relaciones laborales entre los colaboradores de la
empresa?

16. Se promueve la participacion de los colaboradores en actividades de integracién laboral

y social que les permiten intercambiar, combinar y transferir conocimiento.
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Ficha técnica.
Cuestionario para evaluar la gestion del capital humano en Saga Falabella del
distrito de Chimbote durante el afio 2018.

.- DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Técnica: Encuesta
1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario
1.3. Lugar: Saga Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018.
1.4. Forma de aplicacion: Individual
1.5. Autoras: Carrera Montero, Marita Susana, Varas Tello, Alegria
1.6. Medicion: Gestion del capital humano
1.7. Administracién: Trabajadores

1.8. Tiempo de aplicacidn: 20 minutos

11.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
El objetivo del instrumento tiene como finalidad evaluar la gestion del capital
humano en Saga Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018.

I1.-INSTRUCCIONES:

1. El cuestionario sobre Gestion del capital humano consta de 16 items correspondiendo a
la dimensidn capital intelectual, 3 a la dimension capital social y 6 a la dimension capital
afectivo.

2. Elsistemade calificacion para las dos dimensiones es: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas
veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5) Sumando un puntaje maximo de 80.

3. Los niveles para describir la Gestion del capital humano son: Muy bueno, Bueno,

Regular, Malo y Muy malo.
IV.-MATERIALES:

Cuestionario para evaluar la gestion del capital humano en Saga Falabella del distrito

de Chimbote durante el afio 2018, lapices, lapiceros, borradores y tajadores.
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V.- VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican
Hernandez et al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los
enunciados estan bien definidos en relacion con la tematica planteada, y si las
instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la prueba.
Para la validacion se emplearon como procedimientos la seleccion de los expertos, en
investigacion y en la temética de investigacion. La entrega de la carpeta de evaluacion
a cada experto: cuadro de operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de
opinion de los expertos; mejora de los instrumentos en funcion a las opiniones y
sugerencias de los expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, test de relaciones
interpersonales, se aplicd una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron
sometidos a los procedimientos del método Alpfa de Cronbach, citado por Hernandez
et al. (2014); el célculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a= 0,83018,
resultado que a luz de la tabla de valoracion e interpretacion de los resultados de Alpfa
de Cronbach se asume como una confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que

el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicacion.

VII. EVALUACION DEL INSTRUMENTO:
DISTRIBUCION DE ITEMS PORDIMENSIONES

Se organiza acciones para fortalecer los conocimientos
CAPITAL normativos de la organizacion 1,23
INTELECTUAL _ Se organiza acciones para fortalecer las  habilidades
intelectuales 4, 5, 6

Se organiza acciones para fortalecer las experiencias 7
CAPITAL SOCIAL Se promueverelacionessociales 8, 9, 10

CAPITAL AFECTIVO Se promueve acciones para generar confianza organizativa 11, 12, 13
Se promueve acciones para generar compromiso afectivo 14, 15, 16

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de A nivel de dimensiones
Niveles variable Dimension 1 Dimension 2 Dimension 3
Muy bueno 66 - 80 30-35 14 -15 26 - 30
Bueno 53-65 24- 29 11-13 21-25
Regular 40 - 52 18 - 23 8 -10 16 - 20
Malo 27- 39 12- 17 5-6 11-15
Muy malo 16- 26 7-11 3-4 6-10
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario para evaluar la gestion del capital humano en Saga Falabella del distrito de

Chimbote durante el aiio 2018”

OBJETIVO: Evaluar la gestion del capital humano en Saga Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018 de modo general y
especifico.

DIRIGIDO A: Trabajadores de Saga Falabella- Chimbote-2018
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Cardoza .)‘gmofu( Manvel Putono
/;

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gephsn dd Talento Huwmanp

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

-

L 1L

Mg. Manuel Ca Sernaqué
FIRMA DEL EVALUADOR
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\CION
ADULTOS

Se organiza | 4. Organiza actividades para que los

acciones  para colaboradores ~ demuestren  que
fortalecer  las poseen las competencias laborales
habilidades que les permite realizar un buen x X
intelectuales desempefio y contribuir al logro de

los objetivos de la organizacion.

5. Organiza actividades para que los
colaboradores ~ demuestren  que
poseen competencias  especificas X )( >(
para los puestos que desempeiian en
la empresa.

6. Los colaboradores ~demuestran
actitudes favorables  para los X
puestos que desempeiian en la )(

Se gani 7. Organi i para I
| acciones  para las experiencias laborales de los
fortalecer  las colaboradores de la empresa. X X X

‘ experiencias

Social Se p 8. La emp promueve

relaciones cordiales, respetuosas y asertivas

‘ sociales entre  los directivos y los x X

‘ 9. Seorgani i para |

‘ las relaciones laborales entre los x

laboradores de la empresa.

10. Se promueve la participacion de los
colaboradores en actividades de X X
integracion laboral y social que les
permiten intercambiar, combinar y
transferir imi

Afectivo Se promueve | 11. Se promueven actividades para que

acciones  para los colaboradores se  sientan

generar vinculados afectivamente con la X

’

"
x

2. Se promueven actividades para que
los colaboradores se sientan en
confianza con sus jefes y sus )( /( X
compaiieros de trabajo

13. Se promueven actividades para que

los colaboradores se  sientan
identificados con la  cultura )( X
(historia, mision, vision y valores)
‘ de su izacio

organizativa




Se  promueve
acciones  para
generar
COMPromiso
afectivo

Se promueven acciones para los
colaboradores desarrollen y
expresen afecto, respeto hacia sus
superiores, a la direccion de la
empresa y a sus compafieros.

Se promueve actividades de
integracion laboral para que los
colaboradores se sientan valorados
como elemento importante para la
organizacion

Se promueve actividades
institucionales que generan en sus
colaboradores  sentimientos  de
lealtad, carifo, simpatia,
identificacion, implicacion y deseo
de pertenencia.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario para evaluar la gestién del capital humano en Saga Falabella del distrito de
Chimbote durante el afio 2018”

OBJETIVO: Evaluar la gestién del capital humano en Saga Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018 de modo general y
especifico.

DIRIGIDO A: Trabajadores de Saga Falabella- Chimbote-2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
FIRMA DEL EVATUADOR

Mg;\,ﬁom %V;\ML So;ﬂcj\%
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ANEXO N°

EDUCACION

>>
EDUCACION
PARA ADULTOS

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO DE LA VARIABLE GESTION DEL CAPITAL HUMANO

TITULO: Gestién del capital humano y retencion de talento de los colaboradores de Saga Falabella, Chimbote-2018

AUTORAS: CARRERA MONTERO, Marita Susan

VARAS TELLO, Alegria
Opcibn de B
et Criterios de evaluacion
% _| Relacién l:z';z'?: Relacién Relacion
wy
£ Dimensiones | Indicadores items o oentrela | oo cien | SOWEEl | entre el item
s variable y la y ¢l indicador | ylaopcion | Observaciones y/o
! dimension sl dor yelitems | derespuesta | poo o daciones
Si | No [ Si| No [si| No [ si [No
g Intelectual Se organiza Organiza actividades para que los
acciones  para colaboradores  demuestran  los
Eé fortalecer  los conocimientos normativos respecto
2 conocimientos a la organizacion, estructura y X X
E normativos de la funci iento de la emp

dirigir,

Constituye el conjunto de procesos asumidos por una
desarrollar el talento de las personas con el

contribuir a la mejora de su desempefio y satisfaccion

en el trabajo (Porret, 2010, p.61).

GESTION DEL CAPITAL HUMANO

organizacion para conducir,

organizacion

Organiza actividades para que los
colaboradores demuestren poseer y
saber aplicar los conocimientos
nor de la org: que
contribuyan a incrementar  la
efectividad y eficiencia en ¢l
trabajo.

Organiza actividades para que los
colaboradores  demuestren  que
poseen los conocimientos
relacionados con la experticia,
intuicion, habilidad para ejecutar las
actividades de laborales y resolver
problemas.
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Se organiza
acciones  para
fortalecer  las
habilidades
intelectuales

Organiza actividades para que los
colaboradores ~ demuestren  que
poseen las competencias laborales
que les permite realizar un buen
desempeiio y contribuir al logro de
los objetivos de la organizacion.

Organiza actividades para que los
colaboradores ~ demuestren  que
poseen competencias  especificas
para los puestos que desempefian en
la emp!

Los colaboradores — demuestran
actitudes favorables  para los
puestos que desempeian en la

Se 2
acciones  para
fortalecer  las

Organi I para
las experiencias laborales de los
colaboradores de la empresa.

P

Social

& | 3
relaciones
sociales

La emp promueve relaciones
cordiales, respetuosas y asertivas
entre  los directivos y los

ale

Se organiza acciones para fortalecer
las relaciones laborales entre los
laboradores de la empresa.

. Se promueve la participacion de los

colaboradores en actividades de
integracion laboral y social que les
Aty r binery

4 o
transferir

Afectivo

Se p
acciones  para
generar

p actividades para que
los colaboradores se  sientan
vinculados afectivamente con la

organizativa

9 Sewpromucvcn actividades para que

los colaboradores se sientan en
confianza con sus jefes y sus
compaieros de trabajo

. Se promueven actividades para que

los colaboradores se  sientan
identificados con la  cultura
(historia, mision, vision y valores)
de su izacio
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AUTORAS: CARRERA MONTERO, Marita Susan
VARAS TELLO, Alegria

ANEXO N°

TITULO: Gestion del capital humano y retencién de talento de los colaboradores de Saga Falabella, Chimbote-2018

>>

EDUCACION
PARA ADULTOS

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO DE LA VARIABLE GESTION DEL CAPITAL HUMANO

| fin de

contribuir a la mejora de su desempefio y satisfaccion

en el trabajo (Porret, 2010, p.61).

GESTION DEL CAPITAL HUMANO

Constituye el conjunto de procesos asumidos por una
dirigir, motivar

desarrollar el talento de las personas con ¢

organizacion para conducir,

acciones  para
fortalecer  los
conocimientos
normativos de la
organizacion

colaboradores  demuestran  los
conocimientos normativos respecto
a la organizacion, estructura y
funcionamiento de la empresa.

Organiza actividades para que los
colaboradores demuestren poseer y
saber aplicar los conocimientos
normativos de la organizacion que
contribuyan a incrementar la
efectividad y eficiencia en el
trabajo.

Organiza actividades para que los
colaboradores  demuestren  que
poseen los conocimientos
relacionados con la experticia,
intuicion, habilidad para ejecutar las
actividades de laborales y resolver
problemas.

X

Omlbn:: Criterios de evaluacién
ofrnd U
e | Relacion | RPN | petacion | Relacion
wy .
s Indicadores ftems = e.ntre la dimension | - entre el entre el item ?
s o variable y la s indicador | ylaopcion | Observaciones y/o
243 dimension icdor Y elitems | derespuesta | pooo o daciones
= Si | No |Si| No [Si| No | si | Ne
. Se organiza Organiza actividades para que los
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Se  promueve
acciones  para
generar
COmpromiso
afectivo

14.

Se promueven acciones para los

colaboradores  desarrollen  y

expresen afecto, respeto hacia sus

superiores, a la direccion de la
presa y a sus il

P

Se promueve actividades de
integracion laboral para que los
colaboradores se sientan valorados
como elemento importante para la
organizacion

Se promueve actividades
institucionales que generan en sus
colaboradores ~ sentimientos  de
lealtad, carifio, simpatia,
identificacion, implicacion y deseo
de pertenencia.

69



Analisis de

confiabilidad del

instrumento.

“Cuestionario para evaluar la gestion del capital humano”.

Se aplicd una prueba piloto del“Cuestionario para evaluar la gestion del capital humano”

a una muestra no probabilistica por conveniencia de 15colaboradores de Saga Falabella, del

distrito de Chimbote, sin afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de depurar los 16

items propuestos en el instrumento.Del analisis de los coeficientes de correlacion corregido

item-total en sus cuatro dimensiones del“Cuestionario para evaluar la gestion del capital

humano” no sugiere la eliminacion de item alguno, por ser positivos; asi mismo el valor del

coeficiente de consistencia interna Alpha de Cronbach del instrumento es de 0.819, en

promedio y de sus dimensiones (0.808 en capital intelectual, 0.816en capital social y 0.804

en capital efectivo) e item (oscilaron entre 0.790 y 0.829). Por lo que se considera que la

“Cuestionario sobre gestion del talento humano” es confiable.

Coeficiente de correlacion corregido item-total.

Capital

Intelectual Capital Social Capital Afectivo
lteml 0.449
ltem?2 0.153
ltem3 0.457
ltem4 0.144
ltem5 0.463
ltem6 0.673
ltem? 0.587
ltem8 0.402
ltem9 0.032
Iltem10 0.416
lteml1l 0.637
ltem12 0.599
ltem13 0.477
ltem14 0.653
ltem15 0.256
ltem16 0.289
Correlacion por | 41g 0.283 0.485
dimensiones
Correlacion total 0.395
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Coeficiente de confiabilidad corregido item-total

Capital

Intelectual Capital Social Capital Afectivo
lteml 0.809
Item2 0.824
Iltem3 0.808
ltem4 0.824
Iltem5 0.807
Iltem6 0.790
ltem7 0.799
Iltem8 0.811
Item9 0.829
Iltem10 0.810
ltem1l 0.795
ltem12 0.796
ltem13 0.807
ltem14 0.793
ltem15 0.819
ltem16 0.818
Correlacion por
dimensiones

0.808 0.816 0.804
Correlacion total

0.819
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Anexo 1.2. Cuestionario para evaluar la retencion del talento en Saga Falabella
del distrito de Chimbote durante el afio 2018.

Estimado(a) colaborador:

El presente instrumento tiene por finalidad evaluar la retencion del talento en Saga

Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los enunciados
propuestos, de acuerdo a su percepcion respecto a la retencion del talento en Saga Falabella del

distrito de Chimbote durante el afio 2018, segln la siguiente escala:

Ni de acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

ni en

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

desacuerdo

3

Opciones de
respuesta

Preguntas

DIMENSION

En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente en
Ni de acuerdo ni en

Totalmente de

La autonomia dada los colaboradores en sus puestos de trabajo les permite
retener el talento a la empresa.

El empleo de conocimientos por parte de los colaboradores permite analizar
los problemas relacionados en el entorno del trabajo generando retencién del

talento en la empresa.

El empleo de habilidades técnicas y humanas por parte de los colaboradores

DISENO DEL PUESTO

permite analizar y resolver los problemas relacionados en el entorno del trabajo

y genera retencion del talento en la empresa.

Las tareas asignadas a los colaboradores en relacion a los puestos de trabajo que

desempefian para generar retencion del talento en la empresa.

La retribucion que recibe el colaborador por el trabajo asegura la retencion del

RETRI
BUCI
ON

talento en la empresa.
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6.  Losincentivos percibidos por el colaborador aseguran la retencién del talento
en la empresa.
7. Los beneficios laborales que recibe aseguran la retencion del talento en la
empresa.
8.  El desarrollo de competencias genéricas o blandas asegura la retencién del
" talento en la empresa.
3 9.  El desarrollo de competencias especializadas o técnicas en relacion a la
;Z( profesion asegura la retencion del talento en la empresa?
@ % 10. El desarrollo de competencias laborales en relacién al puesto de trabajo
%‘ C—EL‘ aseguran la retencion del talento en la empresa.
g “'111. Laejecucién de planes de carrera para los colaboradores en relacion a su perfil
% y competencias laborales asegura la retencion del talento en la empresa.
ﬁ 12. Larealizacion de concursos de promocion para acceder a puestos de mayor
responsabilidad asegura la retencion del talento en la empresa.
13. Laempresa utiliza las medidas de conciliacién de vida laboral como una
?Z::' estrategia de gestion que permiten tratarlo y minimizarlo cuando se presente en
§ el trabajo.
o 14. Laadecuada orientacion y solucion de los conflictos surgidos del conflicto en
é 2 la vida laboral de los colaboradores asegura la retencién del talento en la
<5 empresa.
a % 15. Laempresa utiliza las medidas de conciliacion de vida personal como una
*é estrategia de gestion que permiten tratarlo y minimizarlo cuando se presente
2 en el trabajo.
% 16. Laadecuada orientacion y solucion de los conflictos personales de los
(@]

colaboradores asegura la retencién del talento en la empresa.
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Ficha técnica.
Cuestionario para evaluar la retencion del talento en Saga Falabella del distrito
de Chimbote durante el afio 2018.

l.- DATOS INFORMATIVOS.

1.1. Técnica: Encuesta

1.2,
13.
1.4.
15.
1.6.
1.7.
18.

Tipo de instrumento: Cuestionario

Lugar:Saga Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018.
Forma de aplicacién: Individual

Autoras: Carrera Montero, Marita Susana, Varas Tello, Alegria

Medicién: Retencion del talento

Administracion: Trabajadores

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

11.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO.

del

El objetivo del instrumento tiene como finalidad de evaluar la retencion del talento en Saga Falabella
distrito de Chimbote durante el afio 2018.

111.-INSTRUCCIONES.

1.

El cuestionario sobre retencién del talento consta de 16 items correspondiendo 4 a la dimension
Disefio del puesto, 3 a la dimensidn retribucién, 5 a la dimension desarrollo profesional del empleado
y 4 a la dimension conciliacion de la vida personal, laboral.

El sistema de calificacion para las dos dimensiones es: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3),
Casi siempre (4), Siempre (5) sumando un puntaje maximo de 80.

Los niveles para describir la Retencién del talento son: Muy bueno, Bueno, Regular, Malo y Muy

malo.

IV.-MATERIALES.

Cuestionario para ser desarrollado para los trabajadores de Saga Falabella del distrito de Chimbote

durante el afio 2018, lapices, lapiceros, borradores y tajadores.

V.- VALIDACION Y CONFIABILIDAD.

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez et al. (2014),

a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados estan bien definidos en relacion

con la tematica planteada, y si las instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusion al

desarrollar la prueba. Para la validacién se emplearon como procedimientos la seleccion de los

expertos, en investigacion y en la tematica de investigacion. La entrega de la carpeta de evaluacion a

cada experto: cuadro de operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinién de los

expertos; mejora de los instrumentos en funcién a las opiniones y sugerencias de los expertos.
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Para establecer la confiabilidad del instrumento, test de relaciones interpersonales, se aplicd una
prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del método Alpfa
de Cronbach, citado por Hernandez et al. (2014); el calculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento
fue a = 0,824, resultado que a luz de la tabla de valoracion e interpretacion de los resultados de Alpfa
de Cronbach se asume como una confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el instrumento
proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicacién.

VIIL.LEVALUACION DEL INSTRUMENTO.

DISTRIBUCION DE ITEMS PORDIMENSIONES
DISENO DEL PUESTO

Goza de autonomia 1

Empleaconocimientos 2

Empleo de habilidades 3

Disefio de tareas 4

RETRIBUCION Se otorga una retribucion justa 5
Se otorgaincentivos 6
Se otorgabeneficios 7
DESARROLLO Se desarrollancompetenciasgenéricas 8
PROFESIONAL DEL Se desarrollancompetenciasespecializadas 9
EMPLEADO

Se desarrollan de competencias laborales 10

Se ejecutan planes de carrera 11

Se realizan concursos de promocion 12

CONCILIACION DE LA
VIDA PERSONAL, LABORAL

Se realiza orientacion del conflicto en la vida personal 13, 14

Se realiza orientacién del conflicto en la vida laboral 15, 16

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de A nivel de las dimensiones
Niveles variable Dimension 1 Dimensién 2 Dimension 3 | Dimension 4
Muy bueno 66 - 80 17 -20 14 - 15 21- 25 17 -20
Bueno 53 - 65 14 - 16 11-13 17 -20 14 -16
Regular 40-52 11-13 8-10 13-16 11-13
Malo 27- 39 7-10 5-6 9-12 7-10
Muy malo 16- 26 4-6 3-4 5-8 4-6
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario para evaluar la retencién del talento en Saga Falabella del distrito de Chimbote

durante el aio 2018”

OBJETIVO: Evaluar la retencion del talento en Saga Falabella del distrito de Chimbote durante el afio 2018 de modo general y especifico.

DIRIGIDO A: Trabajadores de Saga Falabella- Chimbote-2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:  Cardza Srnopue) Hanwel Artoni s
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mag(sten en bertich cal Falme Hmars

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
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MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO DE LA VARIABLE RETENCION DEL TALENTO

TITULO: Gestién del capital humano y retencion de talento de los colaboradores de Saga Falabella, Chimbote-2018

AUTORAS: CARRERA MONTERO, Marita Susan
VARAS TELLO, Alegria

Opcién de Sl 5
pe Criterios de evaluacion
respuesta
2 sl ey ) Relieon | o facion | | ki
2 b : 5 ‘ ] n  entrela entre la ;
2 Dimensiones Indicadores Items J 8 ‘variable Bibenaitn entre el entre el item
s g s y indicador laopciéon | Observaciones y/o
3 5 i3 X ¢l el items | de respuesta
iz 5 2 dimensién | indicador | ¥ Recomendaciones
948 [Si[No [Si]No [Si] No| Si | No
=885 Disefio del | Goza de La autonomia dada los colaboradores
g § 3 puesto autonomia en sus puestos de trabajo les permite )( X X
‘é 2 “2_ B retener el talento a la empresa
= 2 5]) Emplea El empleo de conocimientos por parte
& 220 ; ;
o e : conocimientos de los colaboradores permite analizar
d8g= los problemas relacionados en el
e 28 p I x >< X
© g2 § S entorno  del trabajo  generando
3 88 o retencion del talento en la empresa
188 82 = s ,p >
14958 &3 Empleo de El empleo de habilidades técnicas y
1w E 2 E :- habilidades humanas por parte de los
;‘3 b Sg § colaboradores permite analizar y X
c S 55 O resolver los problemas relacionados X >(
5 =E Q3 P A
" EZ S SE en el entorno del trabajo y genera
=50 retencion del talento en la empresa
s 8 E Disefio de tareas Las tareas asignadas a los
3 ;..:’ g colaboradores en relacion a los
S5 E puestos de trabajo que desempeiian X X
< 8o 3
£ ': =8 para generar retencion del talento en la
'2 23 empresa.
Z gj,g g Retribucion Se otorga una La retribucion  que ~recibe el
A 33 g_ retribucion justa colabqrador por el trabajo asegura la X X )(
retencion del talento en la empresa

e
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| Desarol |
profeior |

i
del enplt o

(one ll.l"l'\l‘
de o e Vada
[ personal
laboral

% [x% | %

LS L

%

b ¢

Se  OWrE T 06 incentivos percibidos por el
ince ntivos colaborador aseguran la ion del
TR = talento en la empresa.
Se. oW T beneficios laborales que recibe
ben Eficios aseguran la retencion del talento en la
S empresa
Se desarrollan TFE " decarrollo de  competencias
con peiencras genéricas 0 blandas asegura la
oen€ricas i6n del talento en 1a emp
Se dcsarrnllan o (B d TR =
conlpetencias ializadas o en relacién a
espe cializadas |a" P I G &l
talento en la
Se desarrollan T3 E1 4 TR m
de competenclas laborales en relacion al puesto de
laborales trabajo aseguran la retencion del
—— talento en la emp
Seo et TS ejecucion de planes de carrera para
planes do los colaboradores en relacion a su
il perfil y competencias laborales
asegura la retencion del talento en la
~ cmpresa
S ralvan T g Crealizacion de concursos  de
concusos e promocion para e 4
promecion mayor responsabilidad asegura la
retencion del talento en la empresa
[ real 72T 3 empresa utiliza las medidas de
| orientacion  ded consilitcita a2 viila Tsboral como i
| conflicto ¢en la cstrategia de gestion que permiten
vida personal wratarlo y minimizarlo cuando se
presente en el trabajo.

14 Laadecuada orientacion y solucion de
los conflictos surgidos del conflicto en
la vida laboral de los colaboradores
asegura la retencién del talento en la

D S cmpresa

Se ] real 12275 3 P utiliza las medidas de

origntacin el conciliacion de vida personal como

conflicto en la una estrategia de gestién que permiten

vida laboral tratarlo y minimizarlo cuando se
presente en el trabajo.

16. 1 .aadecuada orientacion y solucion de
los conflictos personales de los
colaboradores asegura la retencion del

-~ — | talento en laemp
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: : 6. Los incentivos percibidos por el
ince nlivos colaborador aseguran la retencion del
" talento en la empresa.
Se  owrEdTET 05 beneficios laborales que recibe
ben ficios aseguran la retencion del talento en la
Desarol h\ Se desarrollan 3. El i o de P
profeior | con? petencias genéricas 0 blandas asegura la
del enpldo | gencnicas ion del talento en la emp
Se dcsarmllan 9 Bl d 6 e =
conpetencias ializadas o técnicas en rel a
especializadas |a'r fesion asegura la del
i talento en la emp
Se dcxurm"_ﬂﬂ 0 El o TR P
de competencias laborales en relacion al puesto de
laborales trabajo aseguran la retencion del
e talento en la emp
S ejecuti T ejecucion de planes de carrera para
| planes i los colaboradores en relacion a su
ORI perfil y competencias laborales
asegura la retencion del talento en la
cmpresa
Seo ez T realizacion de concursos  de
| concursos - de promocion para acceder a puestos de
|/ Broaneien mayor responsabilidad asegura la
i | ~retencion del talento en la emp
Concliad | Se real Va3 empresa utiliza las medidas de
de o vida | onientacion U] o iiacion de vida laboral como una
[ personal | conflicto en la estrategia de gestion que permiten
fabisial vida personal tratarlo  y minimizarlo cuando se
I en el trabajo.

' 11 La adecuada orientacion y solucion de
los conflictos surgidos del conflicto en
la vida laboral de los colaboradores
asegura la retencion del talento en la

ch o= cmpresa
Se el VAT empresa utiliza las medidas de
orientacion el conciliacion de vida personal como
conflicto ¢n I una estrategia de gestion que permiten
vids laboral tratarlo y minimizarlo cuando se
presente en el trabajo.
l6. 1.aadecuada orientacion y solucion de

W N

los conflictos personales de los
colaboradores asegura la retencion del
talento en la empresa
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Andlisis de confiabilidad del instrumento
“Cuestionario para evaluar la retencion del talento”

Se aplico una prueba piloto del“Cuestionario para evaluar la retencion del talento” a una
muestra no probabilistica por conveniencia de 15colaboradores de Saga Falabella, del distrito
de Chimbote, sin afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de depurar los 16 items
propuestos en el instrumento.Del andlisis de los coeficientes de correlacion corregido item-
total en sus cuatro dimensiones del“Cuestionario para evaluar la retencién del talento” sugiere
la eliminacién de algunos item, por ser negativos e inferiores a 0.20 pero no influye en la
confiabilidad del instrumento; asi mismo el valor del coeficiente de consistencia interna alpha
de cronbach del instrumento es de 0.824, en promedio y de sus dimensiones (0.809 en disefio
del puesto, 0.815en retribucion, 0.810 en desarrollo profesional del empleado y 0.819 en
conciliacion de la vida personal laboral) e item (oscilaron entre 0.784 y 0.836). Por lo que se
considera que la “Cuestionario para evaluar la retencion del talento” es confiable.

Coeficiente de correlacion corregido item-total

Disefio Del Retribucion Desarrollo Profesional del | Conciliacion de la vida
Puesto empleado personal, laboral

Item 1 0.442

Item 2 0.761

item 3 0.133

Item 4 0.596

Item 7 0.364

Item 8 0.377

item 9 0.403

Item 11 0.442

Item 12 0.808

Item 14 0.653

Item 15 0.537

Item 16 -0.105

Correlacion por 0483 0.383 0.474 0.305
dimensiones

Correlacion total 0.411
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Coeficiente de confiabilidad corregido item-total

Disefio Del
Puesto

Retribucién

Desarrollo
Profesional Del
Empleado

Conciliacion De La
Vida Personal, Laboral

Iteml

0.813

Item2

0.789

Item3

0.830

Item4

0.802

Item5

0.830

Item6

0.798

Item7

0.818

Item8

0.818

Item9

0.816

Item10

0.820

Iteml1l

0.813

Item12

0.784

Item13

0.830

Item14

0.798

Item15

0.811

Item16

0.836

Correlacion
por
dimensiones

0.809

0.815

0.810

0.819

Correlacion
total

0.824
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Anexo 2: Matriz de consistencia.

Titulo: Gestién del capital humano y retencion de talento de los colaboradores de Saga Falabella, Chimbote-2018.

durante el afio
2018.

simple aleatoria, la cual dio
como resultado 84
trabajadores.

donde:

M: muestra

O1: Obs. De la V1
O2: Obs. De la V2
r: Relac. entre las
variables

Problema Variables Objetivos Hipdtesis Dimensiones Poblacién y Muestra Disefio Técnicas e Prueba de
Instrumentos Contraste
¢(Cémo se relaciona | V1: Objetivo Hi: Existe relacién | V1 Poblacion: Método: Técnicas: Prueba Tao
la  Gestion del | Gestion  del | general: significativa entre la | - Intelectual En el estudio la poblacién | Cuantitativo Encuesta b de Kendall
capital humano y la | capital Determinar la | Gestion del capital | - Social estard constituida por la Instrumentos:
retencion de talento | humano relacion entre la | humano y retencion de | - Afectiva cantidad de trabajadoresde | Tipo de estudio: Cuestionario para
de los | V2: gestion del | talento de los ) Saga Falabella- Chimbote- | No experimental evaluar la gestion
colaboradores  de | Retencion del capital humano | colaboradores de Saga vZ o 2018 que esta conformada del capital
. . - Disefio del puesto L
Saga Falabella del | talento y retencién de Falabella- Chimbote- | Retribucion por 98 personas. Disefio: humano
distrito de talento de los 2018. - Desarrollo Descriptivo-
Chimbote durante el colaboradores profesional del | Muestra: correlacional Cuestionario para
afo 20187 de Saga empleado Para la determinacion de la evaluar la
Falabella  del - Conciliacién de la | Muestra del personal, se 01 retencion del
distrito de vida personal, | calculara a través de una / | talento (Almonte,
Chimbote laboral muestra probabilistica 2015)
M
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Anexo 3.1. Base de datos de Capital humano.
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Anexo 3.2. Base de datos de Retencion del Talento
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=

EL JEFE DEL AREA DE ADMINISTRACION DE LA EMPRESA “TECNOLOGICA DE ALIMENTOS S.A.”
UBICADA EN EL DISTRITO DE SAMANCO QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR

QUE, (CARRERA MONTERO MARITA SUSANA Y VARAS TELLO ALEGRIA), ESTUDIANTES DEL
PROGRAMA DE FORMACION PARA ADULTOS DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DE LA SEDE
DE CHIMBOTE, APLICARON LOS INSTRUMENTOS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO” Y “CLIMA
LABORAL” DE SU TESIS TITULADA: “GESTION DEL CAPITAL HUMANO” Y “RETENCION DE
TALENTO” DE SU TESIS TITULADA: “GESTION DEL CAPITALHUMANO Y RETEN‘('ZION DE TALENTO
DE LOS COLABORADORES DE SAGA FALABELLA, CHIMBOTE - 2018”. LA APLICACION DE LOS
INSTRUMENTOS SE REALIZO DURANTE LOS DIAS 10 DEL MES DE ABRIL A LOS COLABORADORES
DE LA EMPRESA SAGA FALABELLA, QUIENES SON PARTE DE SU MUESTRA DE ESTUDIO.

SE EXPIDE LA PRESENTE CONSTANCIA A SOLICITUD DEL INTERESADO PARA FINES QUE ESTIME
CONVENIENTE.

19 DE JUNIO DEL 2019.

\ -
MARCO SALCEDO BOLARGZ
Jofe de Ges!i(qh Humang %
- ‘e
MARCO SALCEDO BOLANOZ
JEFE DE GETION HUMANA

Av. Paseo de la Republica 3220 San Isidro
Telef.: (511) 616 1000 Fax: (511) 616 1001, 616 1002
Apartado 567 Lima-Peri
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Cédigo : FO7-PP-PR-02.02
U CV z Versién . 09
UNIVERSIDAD ACTA DE APROBACION DE LA TESIS Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLEJO it

Pdgina : 1del

El jurado encargado de evaluar la tesis presentada por don (a):
MARITA SUSANA CARRERA MONTERO
Cuyo titulo es:

GESTION DE CAPITAL HUMANO Y RETENCION DE TALENTO DE LOS

COLABORADORES DE SAGA FALABELLA, CHIMBOTE-2018

Reunido en la fecha, escuché la sustentacion y la resolucion de preguntas por el

estudiante, otorgandole el calificativo de: .........7. it (Namero)............

....... /;)“/”L(f (Letras).

Chimbote 08 de julio del 2019

DRCR[STIAN MO}’AGUTIERREZULLOA B
PRESIDENTE SECRETARIO
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

ST

ACTA DE APROBACION DE
ORIGINALIDAD DE TESIS

Cédigo
Verién
Fecha

Pagina

FO&-PP-PR-02.02
10

10062019
1del

Yo, CRISTIAN RAYMOUND GUTIERREZ ULLOA Docente de la Facultad de CIENCIAS
EMPRESARIALES y Escuela Profesional de ADMINISTRACION de la Universidad
César Vallejo Sede Chimbote, revisor (a) de la tesis titulada:

‘Gestion del capital humano y retencion de talento de los colaboradores de Saga
Falabella, Chimbote 2018", de las estudiantes : Carrera Montero Manta Susana y
Varas Tello Maricaria Alegria, constato que la investigacion tiene un indice de similitud
de 29% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

EWa suscrito (a) analizo dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César

Vallejo.

Lugar y Fecha: 26 de diciembre de 2019

Dr. Cristian Raymound Gutiérrez Ulloa

DNI: 41056767
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ACTA DE AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTleZAClON DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
EP DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
VARAS TELLO, MARICARLA ALEGRIA

INFORME TiITULADO:

GESTION DEL CAPITAL HUMANO Y RETENCION DEL TALENTO DE LOS
COLABORADORES DE SAGA FALABELLA, CHIMBOTE - 2018.

PARA oam,ea EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 08/07/2019
NOTA O MENCION: Diecisiete (17)

FIRMA ENCARGADO DE INVESTIGACION

i
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ACTA DE AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVEST IGACION DE

EP DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
CARRERA MONTERO, MARITA SUSANA

INFORME TITULADO:

GESTION DEL CAPITAL HUMANO Y RETENCION DEL TALENTO DE LOS
COLABORADORES DE SAGA FALABELLA, CHIMBOTE - 2018.

PARA OBTEN§R EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 08/07/2019
NOTA O MENCION: Diecisiete (17)

Esplnouaeq’&ug MANUEL ANTONIO
FIRMA ENCARGADO DE INVESTIGACION

l
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AUTORIZACION A REPOSITORIO

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres:
VARAS TELLO MARICARLA ALEGRIA

D.N.L : 45769750

Domicilio 2 URB SANTA CRISTINA MZ E4 LT 6- NUEVO CHIMBOTE
Teléfono : Fijo : = =eeee- Movil :947221586

E-mail : mancarlas@hotmal com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

Modalidad:
Tesis de Pregrado
Facultad : CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela : ADMINISTRACION
Carrera ADMINISTRACION
Titulo : LICENCIADA EN ADMINISTRACION
Tesis de Post Grado
1 Maestria 3 Doctorado
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3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

VARAS TELLO MARICARLA ALEGRIA
Titulo de la tesis:

GESTION DEL CAPITAL HUMANO Y RETENCION DE TALEN
COLABORADORES DE SAGA FALABELLA, CHIMBOTE-2018

Ano de publicacion : 2019 o 7
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA S EN RSION
ELECTRONICA:

A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. E:]

Firma : Fecha : 15/07/2019
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1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres:
CARRERA MONTERO MARITA SUSANA

D.N.L : 32988266

Domicilio URB JOSE CARLOS MARIATEGUI MZ. P3 LT. 8 NUEVO
CHIMBOTE

Teléfono : Fijo : E— Mévil :981004612

E-mail : maritacarrera@hotmai.com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

Modalidad:

Tesis de Pregrado

Facultad : CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela : ADMINISTRACION

Carrera : ADMINISTRACION

Titulo : LICENCIADA EN ADMINISTRACION

Tesis de Post Grado
] Maestria [ Doctorado
ClGrado R Y T

MONGION: & .o b s m e e

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
CARRERA MONTERO MARITA SUSANA
Titulo de la tesis:

GESTION DEL CAPITAL HUMANO Y RETENCION DE TAL?

COLABORADORES DE SAGA FALABELLA, CHIMBOTE-2018

Afio de publicacién : 2019 o L L
/
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION

ELECTRONICA: ,
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. (.

RV

FiMa : oo Fecha:  15/07/2019

104



