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Compromiso organizacional y retencion del talento humano en una empresa

Soto Valenzuelal, Flores Molina?, Aceves Almeida3

Resumen

Esta investigacion analizé el compromiso organizacional y la retencién del talento
humano en Aula Tec, Chihuahua. La metodologia fue cuantitativa, con un disefio descriptivo
transversal y comparativo. Las variables estudiadas fueron el compromiso organizacional y
la retencidn del talento humano. Se utilizé una encuesta digital mediante Formularios Google
con un Alfa de Cronbach de .886 y el Software estadistico SPSS version 22. Los resultados
mostraron diferencias significativas segun la opinién de los empleados: las mujeres presentan
mayor compromiso organizacional al percibir suficiente reconocimiento por su trabajo
[F(1,43)= 6.359, p<.016]; los empleados mayores muestran mayor retencion del talento
humano por sentir una obligacion moral de permanecer en la empresa [F(2,42)= 4.151,
p<.023] y por no querer abandonar su empresa [F(2,42)= 3.835, p<.030]; los empleados
solteros creen que su salario es justo para su papel en la empresa, reflejando mayor retencién
[F(2,44)= 3.480, p<.040]; los empleados con menor antigliedad sienten que les seria dificil
conseguir otro trabajo fuera de Aula Tec, mostrando asi mayor retencion [F(1,43)= 3.791,
p<.050]; y aquellos con estudios de posgrado tienen mayor compromiso organizacional al
recibir préstamos para capacitaciones externas que aumentan su desarrollo profesional
[F(2,44)= 3.600, p<.036]. Se concluye que el compromiso organizacional esta vinculado a las
gestiones y promociones que la empresa ofrece a sus empleados, y que la retencion del
talento humano depende del nivel de estudios y la poca experiencia en afios dentro de la
organizacion.

Palabras clave: Aulas Tec, compromiso organizacional, retencién de talento humano.

Abstract

This research analyzed organizational commitment and retention of human talent in
Aula Tec, Chihuahua. The methodology was quantitative, with a cross-sectional and
comparative descriptive design. The variables studied were organizational commitment and
retention of human talent. A digital survey was used using Google Forms with a Cronbach's
Alpha of .886 and SPSS statistical software version 22. The results showed significant
differences according to the opinion of the employees: women have greater organizational
commitment by perceiving sufficient recognition for their work [ F(1,43)= 6.359, p<.016]; older
employees show greater retention of human talent because they feel a moral obligation to
remain in the company [F(2,42)= 4.151, p<.023] and because they do not want to leave their
company [F(2,42)= 3.835 , p<.030]; single employees believe that their salary is fair for their
role in the company, reflecting greater retention [F(2,44)= 3.480, p<.040]; employees with less
seniority feel that it would be difficult for them to get another job outside of Aula Tec, thus
showing greater retention [F(1,43)= 3.791, p<.050]; and those with postgraduate studies have
greater organizational commitment by receiving loans for external training that increase their
professional development [F(2,44)= 3.600, p<.036]. It is concluded that organizational
commitment is linked to the management and promotions that the company offers to its
employees, and that the retention of human talent depends on the level of education and the
little experience in years within the organization.

Keywords: Tec Classrooms, organizational commitment, human talent retention.
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Objetivos de la investigacion

General

Analizar el compromiso organizacional y retencién del talento humano en la em-
presa Aula Tec.

Especificos

e Comparar entre género y estado civil el compromiso organizacional y retencion del
talento humano en la empresa Aula Tec.

e Determinar las diferencias significativas entre grado de escolaridad y su relacion
con el compromiso organizacional y retencién del talento humano en la empresa
Aula Tec.

e Establecer las diferencias en el compromiso organizacional y retencion del talento

humano en la empresa Aula Tec. Entre afios de antigiiedad.

Justificacidon de lainvestigacion

En el seno de una empresa u organizacion, resulta crucial la capacidad de analizar
los resultados que permitan evaluar el compromiso organizacional y la retencién del ta-
lento humano; este es el caso de la empresa Aula Tec. El compromiso organizacional,
entendido como la preocupacion del empleado por la empresa y viceversa (Coronado-
Guzman et al., 2020); ademas, resulta atractivo desde el punto de vista del empleado,
pues éste hace posible vislumbrar estabilidad laboral, percibiendo provecho por su per-
manencia en la empresa, convirtiéndose en un conductor que lleva al trabajador a decidir
aportar su esfuerzo para obtener los beneficios a largo plazo (Betanazos et al., 2006),
representando una ventaja también para las familias y la economia individual, familiar y
nacional.

Puesto que el proceso de retencion del talento es una estrategia dirigida a retener
a los empleados que demuestran calidad, desempefio y actitud en su trabajo. La reten-
cion de talento afecta el desempefio y la rentabilidad de la empresa porque reduce la

rotacion y mejora las condiciones de trabajo (Prieto, 2013). Sin embargo, es necesario
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desarrollar medidas confiables y validas para evaluar y analizar este fenOmeno, y espe-
cialmente adaptadas al contexto educativo, como lo sefialaban desde el 2012 Musso y
Salgado. Es por ello, que la retencion de los empleados en Aulas Tec se utiliza como una
estrategia de organizacion para evitar la rotacion de personal; y asi, reducir el nUmero de
docentes que abandonan su puesto de trabajo en un periodo determinado, ya sea volun-

taria o involuntariamente.

INTRODUCCION

La retencion del talento humano se ha sido simpre estudiada en diferentes areas
y organizaciones empresariales, sin embargo, a partir de la psicologia industrial lo que
ha generado diversas publicaciones sobre el tema en los Ultimos cincuenta afios, desde
el trabajo seminal de March y Simon (1958). Por ello, la retencion del talento humano y
el compromiso organizacional son aspectos fundamentales en el éxito y el crecimiento
sostenible de cualquier empresa. En un entorno empresarial cada vez mas competitivo,
retener a los empleados talentosos y comprometidos se ha convertido en una prioridad
estratégica para las organizaciones (Prieto, 2013).

El compromiso organizacional se refiere a la conexion emocional y psicoldgica que
los empleados tienen con su trabajo y su empresa. Cuando los empleados estan
comprometidos, estdn mas dispuestos a esforzarse, aportar ideas innovadoras y
permanecer leales a la organizacion. Por otro lado, la retencion del talento humano
implica la capacidad de una empresa para mantener a sus empleados mas valiosos,
evitando la rotacidén innecesaria que puede ser costosa y perjudicial para la empresa
(Coronado-Guzman et al., 2020).

En este contexto, se abordara la importancia de fomentar el compromiso
organizacional y retener el talento humano en Aulas Tec. Se explorara hipotéticamente
como estas dos facetas estan intrinsecamente interconectadas y como una influencia
positiva en una de ellas puede tener un impacto preceptivo y significativo en la otra.

Ademas, se examinara las estrategias y practicas clave que las organizaciones pueden
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implementar para fortalecer el compromiso y retener a su talento mas valioso, con el
objetivo de alcanzar un desempefio 6ptimo y un crecimiento sostenible (Ames, 2022).

Aparte de la creciente necesidad de adoptar practicas sostenibles de gestion de
recursos humanos, existen desafios criticos relacionados con la escasez de talento, la
rotacion y la insatisfaccion laboral que requieren atencién inmediata (Dolan et al., 2014).
Estas problematicas pueden tener un impacto significativo en el funcionamiento y el éxito
de una empresa.

La escasez de talento se ha convertido en una preocupacion global, ya que la
demanda de profesionales altamente calificados a menudo supera la oferta disponible;
en este contexto, las organizaciones deben ser proactivas en la identificacion, atraccion
y retencion de talento (Hernandez, 2023). La competencia por los mejores candidatos es
feroz, lo que significa que las empresas deben esforzarse por ser empleadores atractivos,
ofreciendo oportunidades de desarrollo, una cultura de trabajo inclusiva y beneficios
competitivos.

La rotacién de empleados, por otro lado, puede ser costosa y desestabilizadora
para las empresas; la pérdida de empleados talentosos no solo implica costos de
reclutamiento y capacitacion, sino que también puede afectar la moral de los equipos
existentes y disminuir la eficiencia operativa (Flores et al., 2008). Es crucial implementar
estrategias que fomenten la lealtad y el compromiso de los empleados, como programas
de desarrollo profesional, reconocimiento y un entorno laboral positivo.

Granda (2006), ya sefalaba, que la insatisfaccion laboral es otra problematica que
puede impactar negativamente en la productividad, desempefio y el bienestar de los
empleados; por lo general, las empresas deben estar atentas a las sefiales de
insatisfaccion y abordar las preocupaciones de los empleados de manera proactiva; esto
implica la creacion de un entorno de trabajo donde se valoren las opiniones de los
empleados, se les brinde oportunidades para el crecimiento y se fomente un equilibrio
adecuado entre la vida laboral y personal.

Por lo anterior, la gestion de recursos humanos sostenible no solo se trata de ser
responsables con el medio ambiente, sino también de abordar desafios criticos como la

escasez de talento, la rotacion y la insatisfaccién laboral. Las empresas que pueden
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mitigar estos indicadores negativos estaran en una posicion mas sélida para atraer y
retener a los mejores talentos, promover un crecimiento sostenible y alcanzar el éxito a
largo plazo (Chiavenato, 2011). Asi entonces se plantea la siguente pregunta de
investigacion:

¢, Cuales son las recomendaciones para que en Aulas Tec mejore su compromiso

organizacional y por ende se disminuya la retencion del talento humano?

ll.  CRITERIOS METODOLOGICOS

La naturaleza de la investigacion fue cuantitativa, de tipo aplicada, presenta un
disefio de investigacion no experimental, transversal, descriptivo-comparativo; debido a
gue las variables de estudio no fueron manipuladas (Hernandez y Mendoza, 2018).

Para la muestra de conveniencia, se cont6 con la participacion de 45 empleados
que colaboran dentro de la empresa Aula Tec de la Ciudad de Chihuahua. Distribuidos
por género: 21 fueron hombre y 24 fueron mujeres. Sus edades comprendieron entre los
24 y 49 afos; teniendo un promedio de 32.7 afios.

Las variables de estudio fueron el compromiso organizacional, retencioén del ta-
lento humano. Para Chiavenato (2011a), el compromiso organizacional es el estudio de
la dinAmica organizacional y el comportamiento de grupos e individuos dentro de esa
organizacion. En cuanto a la retencion del talento humano, consiste en las practicas rea-
lizadas por una organizacion con el objeto de generar un ambiente laboral que propicie
el crecimiento profesional de un trabajador o trabajadora, para que continte por decision
propia en la empresa (Figueroa, 2014).

Para el levantamiento de los datos, se aplicé una encuesta digital tipo Likert me-
diante Formularios de Google sobre el Compromiso organizacional y la retencién del ca-
pital humano. Presenta tres secciones: en la primera seccion se explica el objetivo y se
solicita el consentimiento informado para participar voluntariamente, dejando abierta la
opcion de no seguir con la siguiente seccion y dar por terminado el cuestionario. En la

segunda seccion se solicito las variables de agrupacion (género, edad, afios de antigle-
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dad, grado de escolaridad y estado civil). La tercera seccidn esta constituida por 36 pre-
guntas, las cuales pertenecen a las variables de compromiso organizacional y la reten-
cion del capital humano.

Dicha encuesta fue distribuida por mensajeria de WhastApp a traves del personal
de Recursos Humanos de Aulas Tec de la ciudad de Chihuahua. Las respuestas se reci-
bieron durante seis meses. Con los datos obtenidos se generé automaticamente una
base de datos para su andlisis por el estadigrafo SPSS V22.

En el analisis estadistico, para calcular la confiabilidad de la encuesta se realizo
un analisis de Alfa de Cronbach y para su validez de constructo se generaron analisis de
correlaciones bivariadas de Pearson. Ademas, se ejecuté un analisis descriptivo de fre-
cuencias de los datos (distribuciones porcentuales). Por ultimo se llevé a cabo varios
andlisis de varianza, con el propdsito de encontrar diferencias significativas entre género,
estado civil, edad, afios de antigtiedad y grado de escolaridad en relacion con el compro-

miso organizacional y la retencion del capital humano.

lll.  DISCUSION Y RESULTADOS

Los resultados arrojados del andlisis de fiabilidad para calcular la confiabilidad y
validez de la encuesta disefiada y aplicada; sefialan que es una encuesta aceptable al
presentar un Alfa de Cronbach de .886 (tabla 1), de acuerdo con Rosenthal (1994); De-
Vellis y Thorpe (2022).

Tabla 1 Estadisticos de fiabilidad de la encuesta.
Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach los elementos tipificados elementos

.860 .886 36

Con el analisis estadistico descriptivo, se encontré que participaron mas mujeres
(60%); empleados solteros (58%); con menos de un afio y medio de antigiiedad (53.3%);

y un 91% de los encuestads con estudios de licenciatura (figura 1).
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Figura 1 Distribucion del porcentaje en los participantes entre el género, estado

civil, antigiedad y escolaridad
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Los puntajes mas altos obtenidos en las respuestas por los empleados de Aulas
Tec en los indicadores del compromiso organizacional y la retencién del talento humano,
fueron las que enuncian que en moderado acuerdo: sienten que su trabajo les da la opor-
tunidad de utilizar sus habilidades; su jefe los apoya para desarrollar su trabajo; y esta

empresa se merece su lealtad (figura 2).
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Figura 2 Distribucion de medias del indicador/item del compromiso organizacional

y retencion de talento humano
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Los resultados de los analisis de varianza (ANOVA), que tiene su objetivo de en-
contrar las diferencias estadisticamente significativas; a continuacién se muestran los
cinco analisis que presentaron resultados significativos (menor a 0.050 de significancia).
En el primero se calcul6 un ANOVA simple en el compromiso organizacional con la fina-
lidad de identificar diferencias significativas por género; donde se encontrd que los hom-
bes presentan significativamente mayor compromiso organizacional al percibir suficiente
reconocimiento por hacer un buen trabajo [F(1,43)= 6.359, p<.016] que las mujeres (tabla
2). Lo anterior, es similar al estudio de De la Puente (2017), quien encontré una estrecha
relacion entre el compromiso organizacional y la motivaciéon de logro en el personal ad-

ministrativo, especificamente el compromiso afectivo con la afiliacion.

Tabla 2 ANOVA simple en el compromiso organizacional entre género.

. . Desviacion .
Género N Media estandar gl F Sig.
Hombres 21 4.692 6177 1
Mujeres 24  4.056  1.0556 43 635  .016
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Para el segundo ANOVA simple que se desarroll6 en la retencion del talento hu-
mano con el proposito de identificar diferencias significativas entre el rango de edad; se
arrojé que los empleados mayores a 40 afios presentan significativamente mayor reten-
cion del talento humano, porque sienten la obligacion moral de permanecer en la empresa
[F(2,42)=4.151, p<.023] y como no abandonarian su empresa pues se sienten obligados
con toda su gente [F(2,42)= 3.835, p<.030], que los empleados con menos de 39 afios
(tabla 3). Estos resultados son semejantes a los enocntrados por Gastelu y Arce (2021),
quienes mencionan que los empleados con mayor edad indicaban estar mas comprome-

tidos que los mas jovenes en la empresa.

Tabla 3 ANOVA simple en la retencion del talento humano entre el rango de edad.

Rando de . Desviacién .
edad N Media estandar gl F Sig.

20-29 afios 15 2.400 1.5492

30-39 afios 26  3.269 1.1156 422 4151 023

40-49 afios 4 4.250 9574

20-29 afios 15  2.533 1.3020

30-39 afios 26 3.360 1.2207 422 3835 030

40-49 afios 4 4.250 9574

En el tercer analisis de ANOVA simple que se realizé sobre la retencién del talento
humano con el propdsito de identificar diferencias significativas entre el estado civil de
los participantes; se encontré que los empleados solteros muestran significativamente
mayor retencion del talento humano al creer que su salario es justo para su papel en la
empresa [F(2,44)= 3.480 p<.040] que los casados y empleados en union libre (tabla 4).
Estudio reciente encontrd resultados distintos por Herrera y Quispe (2023), al concluir
gue existe una correlacion débilmente positiva entre la gestion de talento humano y la
satisfaccion de los colaboradores de la organizacion, es decir, que a mayor sea la gestiéon
de talento humano los colaboradores de la empresa muestran mayor satisfaccion orga-

nizacional.

10
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Tabla 4 ANOVA simple en la retencion del talento humano entre estado civil.

Estado civil N Media Desv,|a0|on o] F Sig.
estandar
Soltero 26 3.808 .8953 2
Unioén libre 2 2.000 1.4142 44 3.480 .040
Casado 17 3.765 9701

En el cuarto analisis, se calculé un ANOVA simple de la retencion del talento hu-
mano con la finalidad de identificar diferencias significativas entre la antigiedad; donde
los empleados que tienen menor antigiiedad muestran significativamente mayor reten-
cion del talento humano porque afuera de la empresa les resultaria dificil conseguir un
trabajo como el que tienen en Aulas Tec [F(1,43)= 3.791 p<.050], que empleados con
mayor antigliedad (tabla 5). Resultados contrarios encontrados por Martinez et al. (2019),
donde publican que resulté perverso para la “retencion” del personal, ya que sin sentido
de pertenencia a la firma y sin capacitacion especifica es dificil que los individuos se
gueden en sus puestos laborales de la actividad privada, ain mas si los salarios de um-

bral resultaban mas altos en el Estado que en actividades vinculadas al mercado.

Tabla 5 ANOVA simple en la retencion del talento humano entre la antigliedad.

Desviacioén

Antiguedad N Media estandar gl F Sig.
< 1.5 afos 21 3.100 1.0712 1
>15aflos 24 2.458 1.1025 43 3.791  .050

Por ultimo, se realiz6 un quinto analisis de ANOVA simple del compromiso organi-
zacional con el objetivo de determinar diferencias significativas entre el grado de escola-
ridad de los empleados; en este andlisis se muestra que los empleados con estudios de
posgrado muestran significativamente mayor compromiso organizacional al percibir que
Aulas Tec les ofrece préstamos para capacitaciones externas que les sirven para aumen-
tar su desarrollo profesional [F(2,44)= 3.600 p<.036] que los casados y empleados en
union libre (tabla 6). Los resultados del estudio de Loli et al. (2015), son semejantes,

puesto que encontraron una tendencia favorable de compromiso organizacional, al igual

11
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que los sentimientos de permanencia donde laboran; ademas, de una asociacion signifi-
cativa y positiva del compromiso afectivo con el sentimiento de permanencia en emplea-

dos con posgrado.

Tabla 6 ANOVA simple en el compromiso organizacional entre grado de escolaridad.

Desviacion

Escolaridad N Media estandar o] F Sig.

Preparatoria 1  3.000 7071 5

Licenciatura 40 2.525 1.1320 44 3.600 .036
Maestria 4  4.333 1.1547

V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En la presente investigacion se mostrd una participacion voluntaria, donde se re-
fleja que en la mayoria de los empleados de Aulas Tec presentan un alto compromiso
organizacional; por lo que se infiere que la satisfaccion en el clima organozacional debe-
ria ser de igual forma; dado que su retencion del talento humano se visualiza en la ma-
yoria de los indicadores en moderamente en acuerdo.

Con esta investigacion se constaté con la percpecion de los empleados de Aulas
Tec de la ciudad de Chihuahua, que el compromiso organizacional si existe; y que por
ende contribuye a la adquisicién, la retencién y/o el desarrollo de los empleados con ma-
yor potencial para contribuir al desempefio organizativo de la empresa. Por lo que se
recomienda, a fortalecer el compromiso organizacional en ambas direcciones; de parte
de la empresa hacia el empleado y viceversa, para asi potencializar la retencion del ta-
lento humano.

Por ello, se concluye, que le compromiso organizacional va de la mano de las
gestiones y promociones que las propias empresas otorgan a sus empleados; que la
retencién del talento humano depende del nivel de estudios y de la experiencia expresada
en afos de antigiiedad dentro de la organizacion.

Se recomienda implementar otros estudios longitudinales o analisis diagnosticos
en Aulas Tec para cotejar aspectos importantes para la retencién del talento humano y el

propio compromiso organozacional, tales como satisfaccion con el clima, la cultura y el
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desarrollo organizacional; asi como también determinar las areas de oportunidad, forta-
lezas de su recurso humano. Ademas, para estudios posteriores o generar lineas de in-
vestigacion al utilizar el enfoque cualitativo, el cual otorga un analisis mayor en profundi-
dad a las cualidades de interés en muestras pequefias de conveniencia o estudios de
caso.

Por ultimo, es viable hacer del conocimiento los resultados obtenidos a los gesto-
res y/o encargados del recurso humano en Aulas Tec; ya que es bien conocido, que toda
empresa presenta areas de oportunidad y el punto de vista externo permite una interven-

cion oportuna o pertinente a la mision y vision de esta.
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