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Resumen

El propdsito de esta investigacidon fue determinar la relacidn que existe entre el clima
laboral y la retencidn del talento humano en una empresa del sector tecnolégico, de la ciudad
de Lima, 2024. Para este fin se desarrollé un estudio con disefio no experimental, transeccional
y de alcance correlacional; se considerd una muestra tipo censo que abarca a los 79 trabajadores
que laboran en la empresa del sector tecnolédgico a quienes se les aplicé el instrumento
cuestionario en escala de Likert que permitié medir las variables de estudio. Los resultados
obtenidos a través de la prueba estadistica Rho de Spearman, arrojaron un coeficiente de
correlacién de r=0.649 y un nivel de significancia de 0.000, lo que indica una relaciéon
significativa, positiva y moderada entre el clima laboral y la retencién del talento humano en la
empresa del sector tecnolégico. En conclusidn, se comprobd que un mejor clima laboral esta
directamente asociado a una mayor retencion del talento humano en la empresa. Esto significa
que a medida que los empleados perciben un ambiente de trabajo mdas favorable, su intencion
de permanecer en la organizacion aumenta significativamente. Por tanto, la existencia de un
clima laboral positivo fomenta la lealtad de los trabajadores, reduciendo de manera efectiva la

rotacién de personal.

Palabras clave: Satisfaccién laboral, compromiso organizacional, fidelizacién de empleados,

rotacion laboral, motivacion laboral
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Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between the work environment
and the retention of human talent in a company in the technology sector in the city of Lima,
2024. For this purpose, a study was developed with a non-experimental, cross-sectional and
correlational design; a census-type sample was considered, comprising 79 workers working in
the company in the technology sector, to whom the Likert scale questionnaire instrument was
applied to measure the study variables. The results, obtained through Spearman's Rho statistical
test, showed a correlation coefficient of r=0.649 and a significance level of 0.000, which indicates
a significant, positive and moderate relationship between the work environment and the
retention of human talent in the technology sector company. In conclusion, it was found that a
better work climate is directly associated with a higher retention of human talent in the
company. This means that as employees perceive a more favorable work environment, their
intention to remain in the organization increases significantly. Therefore, the existence of a

positive work environment fosters employee loyalty, effectively reducing employee turnover.

Key words: Job satisfaction, organizational commitment, employee loyalty, employee turnover,

employee motivation.
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I. INTRODUCCION

I.1. Realidad problematica

En los tiempos actuales de gran competitividad empresarial, las personas se
han convertido en el activo mas valioso para las organizaciones. Esto es especialmente
cierto en el sector tecnoldgico e informatico, donde la innovacién y la capacidad para
adaptarse rapidamente a los cambios del mercado son cruciales. Las empresas
necesitan contar con talento humano comprometido que aporte valor a la
organizacién y promueva su crecimiento sostenido. Segun Cantrell et al. (2024), en un
entorno empresarial globalizado y altamente competitivo, la retencién de talento se
ha convertido en una prioridad estratégica para las empresas que buscan mantener su

ventaja competitiva a través de la innovacion y la excelencia operativa.

A nivel mundial, la desercién laboral y la consecuente fuga de talento humano
es un problema significativo, a menudo derivado de un clima laboral deficiente.
Estudios realizados por la consultora Gallup (2023) indican que el 77% de los
empleados a nivel mundial no se sienten comprometidos con su trabajo, lo que
incrementa las tasas de rotacidn laboral; mientras que un 51% de los empleados se
encuentran buscando activamente un nuevo trabajo. Este fendmeno afecta
directamente a la capacidad de las empresas para retener a sus mejores empleados,
quienes buscan ambientes de trabajo mas satisfactorios y que promuevan su
desarrollo profesional. La falta de compromiso y satisfaccion laboral no solo afecta la
moral del personal, sino que también tiene un impacto negativo en la productividad y

la eficiencia de la empresa.

Ademas, Hom et al., (2020) indican que de acuerdo con informacién de los
reclutadores de talento de las empresas Fortune 1000, los puestos de trabajo en estas
empresas, especificamente en los sectores STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y
matematicas), que experimentaron alta rotacion de personal, reportaron una
reduccion de productividad en un 56%; pues, la fuga de talento amplifica los efectos
negativos de la insuficiente oferta laboral que se presenta en estos sectores

empresariales a nivel global.
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En contraparte, se identifican casos de éxito en la gestidn del clima laboral y Ia
retencidn del talento humano, que constituyen una referencia a imitar; de acuerdo con
el portal especializado Visual Capitalist (2023), la empresa americana ConocoPhillips
gue opera en el sector energético, lidera el ranking de retencién de empleados en
Estados Unidos, con una media de permanencia de 10.6 afios; esta empresa atrae y
retiene talento joven a través de programas de becas universitarias y oportunidades
de desarrollo para veteranos militares, demostrando un compromiso con el
crecimiento profesional de sus empleados; de igual modo, la empresa britdnica Bunzl
del rubro de distribucidn, logra retener a sus empleados por un promedio de 10.2 afos,
la mas alta entre las grandes empresas britanicas. Bunzl ofrece un paquete integral de
beneficios que incluye apoyo econémico de hasta $11,000 al afio para estudios de

posgrado, lo que fomenta la lealtad y el desarrollo de carrera dentro de la empresa.

A nivel de Latinoamérica el estudio de Gallup (2023) precisa que existe un 69%
de falta de compromiso con el trabajo, en tanto, un 42% de los empleados tienen la
intencién de dejar su empleo actual; ademas, el estudio de la consultora Willis Towers
Watson (2022) denominado encuesta Global Benefits Attitudes 2022 — América Latina
complementa este hallazgo, pues identificd que el 45% de los empleados en paises de
Ameérica Latina se encuentran en la busqueda de un nuevo empleo, y existe un 56% de
insatisfaccion laboral; precisa ademas los motivos que los inducen a dejar su actual
empleo, siendo el mas relevante los beneficios econdmicos que se da en el 59% de los
trabajadores que buscan cambiar de empleo; asi como la falta de una linea de carrera
gue se observa en el 40% de los trabajadores, la busqueda de estabilidad laboral
presente en el 38% de los trabajadores, la necesidad de adquirir nuevos conocimientos
y habilidades que se da en el 32% de los trabajadores y la necesidad de contar con
seguro de salud que se observa en el 31% de aquellos trabajadores que buscan cambiar
de empleo en el corto plazo; estos aspectos identificados en conjunto conforman la
percepcion del clima organizacional de una compafia. Se observa que actualmente
existe una marcada dificultad en la retencion del talento humano en América Latina,
debido a que muchas empresas no logran ofrecer condiciones laborales que fomenten

el compromiso y la satisfaccion de sus empleados. Esta situacién no solo compromete
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el crecimiento y la competitividad de las empresas, sino que también afecta la
estabilidad y el bienestar de los colaboradores, ademas, la alta rotacidon de personal
incrementa costos operativos y dificulta la consolidacién de equipos de trabajo
cohesivos y productivos. En contraste, empresas que invierten en la creacién de un
ambiente de trabajo favorable y en programas de desarrollo y bienestar para sus
empleados suelen observar una mayor retencién y un nivel de compromiso
significativamente mas alto, lo que repercute positivamente en su desempefio global.
Por lo tanto, es imperativo que las organizaciones en América Latina revisen y mejoren
sus politicas y practicas de gestidn de talento para revertir estas tendencias y fomentar

una cultura de compromiso vy lealtad.

En adicién a ello, en el Perq, segun cifras oficiales del Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo (2024) durante el ultimo trimestre del afio 2023 la tasa de
rotacion laboral ascendid a 7.6%, es decir, 8 de cada 100 contrataciones fueron
declarados como nuevas contrataciones. Sin embargo, dichas cifras son oficiales y
corresponden al trabajo formal existente en el Perq, pero, es de amplio conocimiento
gue el empleo en el Perd es mayormente informal, de acuerdo con cifras del INEI
(2023), al cierre del afio 2022 el empleo formal sélo alcanza el 26% y el empleo informal
en el Peru corresponde al 74% del total; es decir, los trabajadores contratados de
manera informal no estan sujetos a la legislacién laboral peruana y no cuentan con
beneficios sociales; ademas que al no existir datos oficiales del empleo informal no es
posible calcular el nivel de desercion laboral en este sector; pero es posible aproximar
dicha cifra, segun Peru 21 (2023) el empleo en el Peru presenta la tasa de rotacion mas
alta de América Latina con un indice de 20.7%. Ademas, se precisa que particularmente
en las empresas del sector tecnolégico presenta un mayor nivel de desercién laboral.
Esto se debe en gran medida a la alta demanda y la competitividad del mercado, lo que
genera una constante movilidad de los empleados en busca de mejores oportunidades.
Los ingenieros de software, analistas de datos y disefiadores de experiencia de usuario
son algunos de los roles con mayores tasas de rotacion, con cifras que pueden alcanzar
hasta el 23.3% en algunos subsectores como el disefio de experiencia de usuario. Este

fendmeno no es exclusivo de Perd, ya que a nivel mundial el sector tecnolégico
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también enfrenta altos niveles de rotacion debido a la creciente demanda de
profesionales calificados y la continua evolucién de las tecnologias (Revista
Empresarial & Laboral, 2018). Esta realidad representa un gran obstaculo para el
desarrollo de las empresas nacionales, pues la rotacién frecuente de personal genera
costos significativos en reclutamiento y formacién, disminuyendo la productividad y
competitividad de las companiias. Ademas, la inestabilidad laboral causa estrés y afecta
el bienestar de los trabajadores, contribuyendo a la precariedad laboral y limitando el
desarrollo profesional. A nivel nacional, esta situacion puede desalentar la inversidn

extranjera y restringir el crecimiento econédmico.

La empresa en estudio pertenece al sector tecnoldgico y se dedica al desarrollo
de software especificamente en el segmento de tecnologia de firma digital y biometria.
La principal problematica de esta empresa radica en el alto nivel de desercidn laboral,
qgue ha venido aumentando en los ultimos afios. En 2023, se registré una tasa de
rotacion laboral del 22%, lo cual constituye un serio inconveniente para la
productividad. Dado que cada trabajador posee un alto grado de especializacidn
necesario para cumplir eficazmente sus responsabilidades, cada nuevo empleado debe
pasar por un periodo de induccién y aprendizaje promedio de tres meses para alcanzar
un desempeno Optimo. Esta situacidn obliga a la empresa a realizar constantes
procesos de reclutamiento, lo que genera pérdidas econdmicas y retrasos en los
procesos de seleccidon y capacitacion. Como consecuencia, estos factores afectan

negativamente los resultados de las utilidades de la empresa.

Ante este escenario, la necesidad de realizar un estudio de investigacién para
identificar la relacidn entre el clima laboral y la retencion del talento humano en el
contexto de la empresa del sector tecnolédgico se vuelve imperativa. Este estudio
permitird identificar los aspectos clave del clima laboral que impactan directamente
en la rotacién del talento humano y al comprender esta relacién, se puede
proporcionar a la empresa informacién valiosa que facilite la toma de decisiones
estratégicas para mejorar el ambiente laboral y reducir la rotacién de personal. De este

modo, se contribuird no solo a la estabilidad y satisfaccion de los empleados, sino
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también a la eficiencia operativa y competitividad de la empresa en el dindmico sector

tecnoldgico.

.2. Pregunta de investigacion
1.2.1. Pregunta general
éQué relacion existe entre el clima laboral y la retencién del talento
humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Lima,

20247

I.2.2. Preguntas especificas

¢Cual es el nivel de clima laboral y de retencién del talento humano

en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024?

— ¢Qué relacién existe entre la autorrealizacion y la retencion del
talento humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad

de Lima, 20247

— ¢Qué relacion existe entre el involucramiento y la retencion del
talento humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad

de Lima, 20247

— ¢Qué relacién existe entre la supervisién y la retencion del talento
humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima,

20247

— ¢Qué relacién existe entre la comunicacidn y la retencién del talento
humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima,

20247

— ¢Qué relacidn existe entre las condiciones laborales y la retencion del
talento humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad

de Lima, 2024?
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.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre el clima laboral y la retencién del
talento humano en una empresa del sector tecnolédgico de la ciudad de

Lima, 2024.

1.3.2. Obijetivos especificos
— Determinar el nivel de clima laboral y de retencién del talento
humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima,

2024.

— Determinar la relacion que existe entre la autorrealizacion y la
retencion del talento humano en una empresa del sector tecnolégico

de la ciudad de Lima, 2024.

— Determinar la relacion que existe entre el involucramiento laboral y
la retencién del talento humano en una empresa del sector

tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024.

— Determinar la relacidon que existe entre la supervision y la retencién
del talento humano en una empresa del sector tecnoldgico de la

ciudad de Lima, 2024.

— Determinar la relacién que existe entre la comunicacidn y la retenciéon
del talento humano en una empresa del sector tecnoldgico de la

ciudad de Lima, 2024.

— Determinar la relacidon que existe entre las condiciones laborales y la
retencion del talento humano en una empresa del sector tecnolégico

de la ciudad de Lima, 2024.

I.4. Justificacion de la investigacion
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La presente investigacion ofrece una oportunidad significativa para probar la
utilidad de diversas teorias sobre el clima laboral y la retencidn del talento humano.
Este estudio no solo validard modelos tedricos existentes, sino que también puede
revelar diferencias contextuales especificas del sector tecnoldgico en Lima. Asimismo,
la investigacién también servird para refutar o confirmar los hallazgos de estudios
previos, proporcionando una base mas solida y contextualizada para la teoria del clima

laboral y la retencién del talento humano.

En términos practicos, esta investigacion tiene el potencial de abordar y mitigar
problemas concretos relacionados con la alta rotacion de personal en empresas
tecnoldgicas. Al identificar los factores clave del clima laboral que influyen en Ila
retencién de empleados, las empresas podran implementar estrategias mas efectivas
para mejorar el ambiente de trabajo y reducir la desercién. Estas mejoras no solo
aumentaran la satisfaccién y el compromiso de los empleados, sino que también
podrian conducir a innovaciones en la gestion del talento, optimizando asi la

productividad y la eficiencia operativa.

Metodoldgicamente, este estudio proporcionara a futuros investigadores un
enfoque robusto y herramientas precisas para medir las variables del clima laboral y la
retencién del talento humano. La investigacion detallarda metodologias aplicables y
escalables, que otros estudios podran replicar o adaptar en diferentes contextos.
Ademas, la validacion y refinamiento de instrumentos de medicidon contribuiran
significativamente al cuerpo metodolégico existente, facilitando estudios

comparativos y longitudinales en el futuro.

Desde una perspectiva social, los resultados de esta investigacién contribuiran
al bienestar general de los empleados del sector tecnoldgico, promoviendo un entorno
laboral mas saludable y satisfactorio. Al reforzar el clima laboral y mejorar la retencién
del talento, las empresas no solo beneficiaran a sus trabajadores, sino que también
impactaran positivamente a sus familias y comunidades. Esta estabilidad laboral
favorece la cohesién social y el desarrollo personal, ademas de reducir los niveles de

estrés y ansiedad asociados con la incertidumbre laboral.
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Econdmicamente, la investigacidn tiene el potencial de ayudar a las empresas
a reducir costos significativos asociados con la alta rotacién de personal, como el
reclutamiento, la capacitacién y la pérdida de productividad. Al implementar
estrategias efectivas para mejorar el clima laboral y retener el talento, las empresas
pueden aumentar su rentabilidad a largo plazo. Ademas, un entorno laboral positivo
puede atraer a nuevos talentos y mejorar la imagen de la empresa, contribuyendo asi

a unincremento en los ingresos.

Finalmente, esta investigacidn es altamente atil y relevante. Los resultados no
solo serviran para desarrollar politicas internas mas eficaces dentro de la empresa en
estudio, sino que también podran ser aplicados por otras empresas del sector
tecnolégico. La informacion derivada de este estudio proporcionard una guia valiosa
para la toma de decisiones estratégicas en la gestion del talento, facilitando el

desarrollo de ambientes de trabajo mas productivos y armoniosos.

I.5. Alcance de la investigacion

Este estudio presenta un nivel correlacional, destinado a determinar la
relacidn entre el clima laboral y la retencién del talento humano. La investigacion
se centra en una muestra de 79 trabajadores que laboran en una empresa del
sector tecnolégico que opera en la ciudad de Lima, Perud. Se llevard a cabo
durante el afio 2024 mediante un disefio transversal, utilizando el instrumento
cuestionario con escala de Likert para recopilar datos de la muestra durante un
periodo planificado. Los resultados obtenidos permitiran analizar la relacidn

entre las variables investigadas.

Il. MARCO TEORICO

I1.1. Antecedentes
11.1.1. Antecedentes internacionales

El articulo cientifico de Taruchain y Revelo (2023) consideré como
propdsito analizar los aspectos claves del proceso de atraccion de talento y
retencion del personal en el contexto de América Latina. La investigacion presenta

un enfoque cualitativo y es de tipo revisidn sistematica de literatura cientifica. La
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muestra de estudio consiste en 43 articulos cientificos y la técnica aplicada es el
analisis bibliografico. Los resultados revelaron que entre las tendencias mas
efectivas para gestionar la retencién del talento se encuentra el fortalecimiento
de la marca empleadora, la agilizacién de los procesos de seleccién, la mejora de
los beneficios y las politicas de compensacién, la construccién de una cultura
organizacional positiva y un clima laboral favorable. También se destacé la
relevancia de la diversidad y la inclusidn social. En conclusién, se determind que
este enfoque técnico de trabajo es crucial para el éxito organizacional y que la
implementacién de estrategias adecuadas puede mejorar la retenciéon del talento.
No obstante, existen desafios que pueden dificultar este proceso, como la falta de

apoyo decidido por parte de la gerencia.

El articulo cientifico de Bermejo etal. (2022) tuvo como propdsito
proponer un programa para mejorar el clima laboral en la Unidad Empresarial de
Base (UEB) de la Empresa de Producciones Varias (PROVARI) de Santiago de Cuba.
La investigacion tiene un enfoque mixto, disefio no experimental y nivel
descriptivo. Las técnicas de recoleccién de datos aplicadas fueron la encuesta,
observacion directa y entrevista, con sus respectivos instrumentos cuestionario,
guia de observacion directa y guia de entrevista. La muestra de estudio estuvo
conformada por los trabajadores de la empresa. Como resultado se identifico
tanto el estado actual como el deseado de las variables que mas influyen en el
clima laboral. A partir de esta evaluacion, se disefidé un programa de acciones con

el objetivo de mejorar la gestién del clima organizacional en este contexto.

La tesis de Parra (2022) planteé como objetivo identificar la relacién entre
el clima organizacional y la rotacién del personal de una organizacién publica del
Gobierno de Pastaza, Ecuador. El estudio tiene un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y nivel correlacional. La muestra estuvo conformada por 152
trabajadores de la empresa, y se aplico la técnica encuesta y como instrumento un
cuestionario en escala de Likert. Los resultados muestran que existe una relacién

significativa, inversa y de magnitud alta entre el clima organizacional y la rotacién
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del personal de una organizacién publica del Gobierno de Pastaza, Ecuador. El
autor concluye que un entorno laboral positivo mejora el rendimiento de los
empleados y, en consecuencia, aumenta su permanencia en la empresa. Por otro
lado, un ambiente de trabajo negativo lleva a una alta rotacién de personal.
Anido (2020) observé como principal problematica en el drea de cajas del
supermercado espafiol Vegalsa-Eroski el bajo nivel de retencién de personal; al
respecto buscéd identificar las causas que generan este efecto. Para ello se
desarrollé una investigacion no experimental con alcance correlacional; se
seleccioné una muestra de 108 trabajadores de caja del supermercado y se les
aplicd como instrumento para recoger datos 3 cuestionarios en escala de Likert
gue miden las variables autonomia, retencion laboral e intencién de rotacion
laboral. Se encontré como resultado que existe una correlacién negativa entre la
intencién de rotar con la proyeccidn de carrera, no existiendo relacién entre la
intencién de rotar con la autonomia; ademas se identificd que existe mayor
propension con la intencion de rotar del personal mas joven (menores de 35 afos)

frente al resto de grupos etarios analizados.

11.1.2. Antecedentes nacionales

La tesis de Reyna (2022) consideré como objetivo determinar la relacién
existente entre la retencién del talento humano y el compromiso organizacional
de los trabajadores del Bazar Central del Ejército en el Pentagonito, Lima, Peru. La
investigacidon presenta un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel
correlacional. La poblacién consiste en los 80 trabajadores del Bazar, considerando
una muestra de tipo censal. Se empled la técnica encuesta y su instrumento
cuestionario en escala de Likert. Como principales resultados se encontré que el
nivel predominante en la retencién del talento humano es “medio” que agrupa la
percepcion de un 63.8% de los trabajadores de la muestra; ademas se identific
qgue la retencién del talento humano y el compromiso laboral se encuentran
significativamente relacionados, se evidencid esta relacién mediante la prueba

Rho de Spearman, obteniendo un nivel de significancia de 0.000 y un coeficiente

Vallejos Ferndandez, Fiorella



UNIVERSIDAD . .z
PRIVADA Clima laboral y retencidn del talento humano en una

DEL NORTE
empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024

de correlacion r=0.990 que establece una relacion positiva y de nivel alto entre las

variables de estudio.

El articulo cientifico de Vasquez et al. (2022) establecid como objetivo
identificar la relacién entre el clima laboral y la rotacion de personal en la empresa
de Call Center Teleatento del Peru de la ciudad de Lima. El estudio tiene un disefio
no experimental, con enfoque cuantitativo y nivel correlacional. La poblacién se
cuantific6 en 12000 trabajadores, de la cual se extrajo una muestra de 372
trabajadores sobre los cuales se aplicéd la técnica encuesta con su instrumento
cuestionario en escala de Likert. Entre los principales resultados se encontrd que

III

el clima laboral es percibido en un nivel “alto” agrupando el 77.4%, ademas, se
relaciona significativamente con la rotacién de personal de la empresa; se
demostrod esta relacién mediante la prueba Rho de Spearman al obtener un nivel
de significancia de 0.0000 y un coeficiente de correlacidn r=-0.578 que precisa una
relacidn inversa y de magnitud moderada. Ademas, también se identificé una
relacidn inversa de magnitud moderada entre la dimensidn comunicacién y la
rotacion de personal con un r=-0.587. Se concluye que a mayor nivel del clima

laboral, el personal de la empresa rotard menos, es decir, se potencia la retencién

del talento humano.

La tesis de Urbina (2019) observé un bajo nivel de retencién de personal
en trabajadores administrativos y docentes de una universidad privada en Trujillo,
Perq, ante ello, se indagd en sus posibles causas identificando cierto descontento
en el personal, por tanto, se propuso estudiar si el clima laboral mantiene relaciéon
con el nivel de rotacién de personal. Se desarrolld una investigacién no
experimental, transeccional y de nivel correlacional, la muestra consistié en 71
trabajadores de la universidad, para medir las variables se aplicé la técnica
encuesta. Los resultados demostraron que no existe relacidn significativa entre las
variables de estudio, ademas se encontrd que los trabajadores perciben un nivel
de clima laboral medio. Por lo tanto, se recomienda continuar investigando otras

posibles variables o factores externos que impulsen la rotacion de personal.
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La investigacion de Aburto (2023) analizo la problematica de una baja tasa
de retencidn de personal administrativo de una entidad ambiental en Lima, Perq,
ante ello, se propuso investigar si el clima laboral que perciben los trabajadores
tiene alguna relacion con este hecho. Se desarrolld una investigacién no
experimental, con alcance correlacional; la muestra estuvo conformada por 55
trabajadores profesionales de la entidad ambiental en estudio. Se recolectd la
informacién mediante el instrumento cuestionario en escala de Likert. Los
resultados principales mostraron que el nivel predominante de clima laboral es
“excelente” y es percibido por el 43.6% de los trabajadores de la muestra; ademas
se encontrd una relacién positiva, moderada y significativa entre el clima laboral y
la retencién de personal en la entidad ambiental en estudio (p=0.000, r=0.651)
segln la prueba Rho de Spearman. Se concluye que ante una mejora en el nivel de
percepcion del clima laboral, también mejora la rotacién de personal en favor de
la empresa, es decir, se reduce la tasa de rotacidn de personal.

Vela (2024) encontré como problematica que existe un bajo nivel de
retencién de personal administrativo en un centro de salud de la ciudad de
Tarapoto, Perd. Ademds, se indagd en el personal encontrando opiniones
negativas respecto al clima laboral que existe en la organizacién, ante ello, se opté
por analizar la relacion entre estas variables. Para cumplir dicho propdsito se
realizé una investigacién de disefio no experimental con alcance correlacional; se
eligid6 como muestra a 35 trabajadores administrativos de las distintas areas del
centro de salud, y se les aplicd un cuestionario en escala de Likert para recabar sus
percepciones. Como resultado, mediante la aplicacién de la prueba Rho de
Spearman, se obtuvo que el clima laboral mantiene una relaciéon negativa,
significativa de nivel alto con la rotacién de personal (p=0.000, r=-0.720); se
concluye que ante un incremento en el nivel de clima laboral, la rotaciéon de
personal disminuye potenciando la retencidn del talento humano.

Sanchez (2022) observd que en la municipalidad de la regién Ucayali existe
un nivel bajo de retencién de personal, ademas, identific6 que algunos
trabajadores permanecen un poco desmotivados debido a algunas politicas y

aspectos laborales de la organizacién, por ello, se busco analizar si el clima laboral
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gue se percibe en la organizacién tiene relacion con el nivel de rotacién de
personal que experimenta la empresa en los ultimos tiempos. Para ello, se
desarrollé una investigacion no experimental, con alcance correlacional. La
muestra consistié en 183 trabajadores y se aplicd un cuestionario en escala de
Likert para medir las variables. Se aplicé la prueba r de Pearson y se encontré que
el clima laboral presenta una relacién directa, moderada vy significativa con la
retencion de personal (p=0.000, r=0.359). Se concluye que ante una mejora en la
percepcion del clima laboral, también existe un mejor nivel de retencién de
personal favorable a la organizacién.

Huayta (2022) observé que en un hospital publico de la ciudad de Ica, Peruq,
presentaba como principal problematica una baja tasa de retencién de personal,
ademas, encontro indicios de un clima laboral deteriorado en la entidad de salud;
por ello, se propuso analizar la relacién entre estas variables. En ese sentido, se
desarrollé una investigacion no experimental con alcance correlacional. Se escogid
una muestra de 80 trabajadores del hospital y se aplicé para recolectar datos un
cuestionario en escala de Likert. Mediante la prueba Rho de Spearman se
identificd que existe una relacion significativa, positiva y moderada entre el clima
laboral y la retencion de personal del hospital publico en estudio (p=0.000,
r=0.547). Se concluye por tanto que un buen clima laboral mejora la retencién de

personal.

La investigacion de Garcia (2022) ante la problematica observada en el
Consorcio Comercial Universal, ubicado en San Juan de Miraflores, donde se
evidenciaba una alta rotacion de personal, se planted indagar si dicha rotacién se
relacionaba con la percepcién del clima laboral por parte de los colaboradores. Por
ello, se llevd a cabo un estudio con disefio no experimental, de alcance
correlacional, el cual incluyé a una muestra de 34 colaboradores del consorcio
mencionado. Para la recoleccién de datos, se aplicé un cuestionario en escala de
Likert, utilizando la técnica de encuesta. El analisis estadistico se realizd mediante
la prueba Rho de Spearman, la cual mostré un coeficiente de correlacién r=-0.927

con un nivel de significancia de 0.000, indicando una relacién significativa,
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negativa y de magnitud alta entre el clima laboral y la rotacion de personal.
Ademas, se observaron relaciones significativas y negativas en las dimensiones de
autorrealizacion (r=-0.836), involucramiento laboral (r=-0.648), y comunicacién
(r=-0.720) con la rotacion de personal. Estos hallazgos indican que una mejora en
la percepcion del clima laboral esta asociada con una menor rotacién de personal,
lo que resalta la importancia de fomentar un ambiente laboral positivo para

retener a los colaboradores.

Montoya (2024) en su investigacién identificé un problema de alta rotacion
de personal en una empresa del sector financiero en Lima, durante el afio 2023, y
asumio que podria estar relacionado con la percepcion del clima laboral de parte
de los trabajadores. Por lo tanto, se propuso analizar cdmo estas dos variables se
relacionan. Para ello, se realizé un estudio de disefio no experimental y de alcance
correlacional, con una muestra de 74 colaboradores de la compaiia,
seleccionados de una poblacion de 112 empleados. Se utilizd un cuestionario en
escala de Likert como instrumento de recoleccidon de datos, aplicando la técnica
de encuesta. Los datos fueron analizados mediante la prueba estadistica Rho de
Spearman, que arrojé un coeficiente de correlacidon r=-0.443 con un nivel de
significancia de 0.0000, lo que indica una relacion significativa, negativa y de
magnitud moderada entre el clima laboral y la rotacion de personal. Ademas, se
encontraron relaciones negativas significativas en las dimensiones de
autorrealizacion (r=-0.429), involucramiento laboral (r=-0.321), supervisién (r=-
0.276), comunicacion (r=-0.368) y condiciones laborales (r=-0.341) con la rotacién
de personal. Estos resultados implican que una mejor percepcién del clima laboral
podria estar asociada con una menor rotacién de personal, resaltando la

importancia de mejorar el entorno laboral para reducir la rotacién en la empresa.

Flores y Isidro (2023) en su investigacidn identificaron un problema de alta
rotacién de personal en un call center ubicado en el distrito de El Agustino, Lima,
lo que sugeria posibles deficiencias en el clima laboral percibido por los
empleados. Esta situacion llevé a los investigadores a explorar cémo la percepcién

del clima laboral podria estar relacionada con la rotacion de personal en la
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empresa. Para abordar esta problematica, se llevd a cabo una investigacién con
un disefio no experimental, de corte transversal y alcance correlacional, utilizando
una muestra de 30 trabajadores. La recoleccién de datos se realiz6 mediante la
técnica de encuesta, aplicando un cuestionario en escala de Likert. Los andlisis
estadisticos, realizados a través de la prueba Rho de Spearman, revelaron una
relacion positiva, significativa y de magnitud alta entre el clima laboral y la
retencion de personal (r=0.805, p=0.0010). Ademas, se identificaron relaciones
significativas en las dimensiones de supervision (r=0.612) y comunicacién
(r=0.760) con la rotacion de personal. Estos resultados implican que un clima
laboral mas favorable podria contribuir a reducir la rotacion de personal en el call

center.

La investigacidon de Calderdn (2021) identificd que en el area administrativa
de Flama Gas Corporation SAC, Lima, se estaba presentando una notable rotacién
de personal, lo que podria estar relacionado con percepciones desfavorables
sobre el clima laboral. A partir de esta observacion, se decidio investigar si el clima
laboral percibido por los colaboradores estaba relacionado con la rotacién de
personal. Para abordar esta problematica, se realizé un estudio con un disefio no
experimental, de corte transversal y alcance correlacional, utilizando una muestra
de trabajadores de dicha area administrativa. La informacion fue recolectada
mediante un cuestionario en escala de Likert, aplicado a través de la técnica de
encuesta. Los resultados, analizados con la prueba estadistica Rho de Spearman,
indicaron una relacién positiva, significativa y de magnitud moderada entre el
clima laboral y la retencién de personal (r=0.64, p=0.001). Ademas, se observaron
relaciones significativas en las dimensiones de autorrealizacién (r=0.515),
involucramiento laboral (r=0.349), supervisién (r=0.541), comunicacién (r=0.487),
y condiciones laborales (r=0.369) con la retencién de personal. Estos hallazgos
sugieren que un mejor clima laboral, reflejado en estas dimensiones, podria
contribuir a reducir la rotacion de personal en el drea administrativa de la

empresa.
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I1.2. Bases tedricas

Variable 1: Clima Laboral

1.1. Definicion del clima laboral

Segln Robbins y Judge (2018) el clima laboral se define como las
caracteristicas internas de una organizacion que son percibidas por sus
miembros, que influyen en su comportamiento y pueden describirse en términos
de los valores y normas predominantes en la organizacion. En tanto, Chiavenato
(2019) afirma que la definicion de clima laboral esta vinculada al concepto de
moral. El clima organizacional se refiere al entorno psicosocial dentro de una
empresa que influye en la conducta de sus integrantes. Una moral alta genera un
ambiente acogedor, amigable y positivo, por el contrario, una moral baja suele
crear un clima hostil, adverso y poco agradable; ademas precisa que diversas
investigaciones empiricas demuestran que un ambiente laboral positivo

contribuye a que los empleados se sientan mas satisfechos con su trabajo.

Uribe (2015) indica que el clima organizacional se configura a partir de la
percepcién colectiva de los empleados respecto a diversos aspectos de su
entorno laboral, incluyendo procesos y procedimientos, tanto formales como
informales. Por su parte, Pefia (2018) sostiene que el clima organizacional se
define por las percepciones generales que los individuos tienen sobre su
ambiente de trabajo, moldeadas por su interaccién cotidiana en la compaiiia.
Garcia et al. (2020) también respaldan esta nocidn, argumentando que el clima
organizacional resulta de la interaccién entre las personas y su entorno laboral,
reflejando las experiencias compartidas de un conjunto de trabajadores con

relacion a su experiencia laboral.
1.2. Teoria base del clima laboral

Sonia Palma Carrillo define el clima laboral como el conjunto de
caracteristicas del entorno de trabajo que los empleados perciben, ya sea de
manera directa o indirecta, y que afectan su comportamiento dentro de la

organizacién. Esta definiciéon resalta la importancia de la percepcién de los
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trabajadores sobre su ambiente laboral, pues dicha percepcion influye en sus
actitudes, motivacién y rendimiento. Al entender cédmo el entorno laboral es
percibido, las empresas pueden implementar estrategias para mejorar la
satisfaccion y productividad, creando un ambiente mas positivo y propicio para

el desarrollo profesional y personal (Palma, 2004).

Por tanto, la definicién de clima laboral de Sonia Palma Carrillo es
considerada como base tedrica para esta tesis debido a su enfoque en cémo las
percepciones de los empleados sobre su entorno de trabajo influyen en su
comportamiento. En el sector tecnoldgico, donde la desercidn laboral es alta
debido a la escasez de profesionales calificados y la alta demanda, mantener un
clima organizacional positivo es crucial. La teoria de Palma Carrillo permite
analizar estas percepciones, lo que es vital para una empresa tecnoldgica en
Lima, Perd, que busca atraer y retener talento especializado, mejorando asi la

satisfaccion y el compromiso de los empleados.

Ademas, la Dra. Sonia Palma conocido también desarrollé el modelo de
medicion de clima laboral conocido como Escala CL-SPC. Este modelo, disefiado
especificamente para el entorno latinoamericano, es ampliamente utilizado en
el ambito empresarial peruano. Segun (Palma, 2004) la Escala CL-SPC consta de
50 preguntas con escala de Likert y se compone de cinco dimensiones
principales:  autorrealizacién,  involucramiento  laboral,  supervision,

comunicacion y condiciones laborales.

La primera dimension: autorrealizacion da cuenta de como los empleados
perciben las oportunidades que la empresa les brinda para su crecimiento
personal y profesional. Esto implica evaluar aspectos como programas de
capacitacién, entrenamiento, reconocimiento de logros, adquisicion de
conocimientos y la posibilidad de establecer trayectorias profesionales claras

(Palma, 2004).

La segunda dimensién: involucramiento laboral, se refiere a cémo los

empleados perciben su propio nivel de compromiso y dedicacién hacia su trabajoy a la
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organizacién. Este compromiso se manifiesta en la forma de ejecutar sus tareas diarias,
en su identificacidn con los valores de la empresa y en el desarrollo de un sentido de

pertenencia hacia la organizacién (Palma, 2004).

La tercera dimension: supervision, se enfoca en como los empleados perciben
la forma en que la empresa supervisa su trabajo. Esto implica evaluar aspectos como el
nivel de apoyo brindado por los superiores a nivel jerarquico, el trato justo y equitativo,
el grado de autonomia para realizar las tareas asignadas, la capacidad de tomar

decisiones y el nivel de responsabilidad que se les confiere (Palma, 2004).

La cuarta dimensién: comunicacion, aborda cdmo los trabajadores perciben la
habilidad comunicativa que existe en la empresa; es decir, la capacidad para comunicar
al interior de la organizacién, para implementar canales de comunicacion apropiados,
para establecer mecanismos de comunicacién entre equipos de trabajo y a todo nivel

jerdrquico (Palma, 2004).

La quinta dimension: condiciones laborales, se centra en cémo los trabajadores
perciben los recursos proporcionados por la empresa para llevar a cabo sus
responsabilidades de manera efectiva. Esto incluye aspectos como la remuneracion, los
beneficios laborales, la infraestructura, recursos tecnoldgicos, el estilo de liderazgo y los

recursos materiales disponibles (Palma, 2004).

1.3. Evolucion histdrica del clima laboral

El concepto de clima laboral tiene su origen en los estudios de Lewin
(1936), quien al analizar el comportamiento de las personas en sus trabajos,
descubrido que este comportamiento esta influenciado por dos elementos
principales: las caracteristicas personales del individuo y el entorno en el que
trabaja. En ese sentido, se observa que el individuo esta inmerso en un clima que
es moldeado por las particularidades de la organizacién en la que se encuentra.
De este modo, el comportamiento laboral de una persona no solo esta
determinado por sus propias caracteristicas, sino también por como percibe el
ambiente de trabajo y los diversos componentes que forman parte de su

organizacion.

Vallejos Ferndandez, Fiorella



UNIVERSIDAD . .z
PRIVADA Clima laboral y retencidn del talento humano en una

DEL NORTE
empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024

En base a los estudios de Lewin, Gellerman (1960) introduce por primera
vez el concepto de clima laboral y lo define como la personalidad o el caracter
distintivo de una organizaciéon, donde, las metas y tacticas de los individuos
reflejadas a través de sus actitudes, son factores esenciales que determinan
dicho clima.

A partir de la primera definicidon, han surgido muchas mas; como la de
Likert (1961) quién planteé que el clima laboral hace referencia a las
percepciones compartidas de los integrantes de una organizacién respecto a sus
practicas y procedimientos. Likert también sugirié que el clima organizacional
puede medirse a través de las percepciones de los empleados respecto a las
politicas, préacticas y condiciones de trabajo.

De manera similar, Litwin y Stringer (1968) conceptualizan el clima laboral
como el conjunto de caracteristicas del entorno de trabajo que los empleados
perciben, ya sea de manera directa o indirecta, y que se considera influyen en su
conducta. Estos autores identificaron varios componentes que conforman el
clima organizacional, tales como la estructura organizacional, la responsabilidad
asignada, las recompensas ofrecidas, las relaciones interpersonales, los
estandares de desempeno, los conflictos internos y el sentido de identidad
dentro de la empresa.

Posteriormente, Schein (1985) definié el clima laboral como la percepcion
colectiva entre los miembros de una empresa sobre las politicas y
procedimientos que rigen el trabajo diario. Esta percepcién conjunta refleja la
cultura organizacional subyacente. La relevancia de esta definicién radica en la
introduccion del concepto de "cultura organizacional", que amplia la idea del
clima organizacional al resaltar la importancia de las creencias y valores
compartidos dentro de la organizacién. Segun Schein, el clima organizacional no
solo abarca las percepciones sobre el entorno de trabajo inmediato, sino que
también se vincula profundamente con la cultura interna de la empresa, formada
por normas, valores y creencias comunes que guian el comportamiento de sus
miembros. Esta perspectiva resalta que para entender y mejorar el clima

organizacional, es esencial considerar los elementos culturales que lo sustentan.
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En tanto, Schneider (1990) definié el clima organizacional como el
conjunto de percepciones compartidas por los empleados respecto a las
politicas, practicas y procedimientos que perciben en su entorno laboral. Estas
percepciones colectivas son fundamentales ya que influyen directamente en sus
comportamientos y actitudes. Esta vision destaca la importancia de entender
como los trabajadores, de manera conjunta, perciben y reaccionan ante el
entorno organizacional, lo cual tiene un impacto significativo en su desempeno

y satisfaccion laboral.

1.4. Beneficios de la gestion del clima laboral

Segun Chiavenato (2009), el clima organizacional estd estrechamente
relacionado con la motivacion de los empleados. Esta conexion subraya la
importancia de una gestidon adecuada del clima organizacional, ya que un
ambiente favorable genera empleados con actitudes positivas, alto desempefio
laboral y un enfoque claro en alcanzar los objetivos de la empresa. La creaciény
mantenimiento de un buen clima organizacional no solo promueve el bienestar
de los trabajadores, sino que también potencia el éxito y la eficiencia de Ila

organizacién en su conjunto.

Pérez (2018) sefiala que el clima organizacional es un fenémeno que
impacta significativamente el sistema organizacional. Este clima establece
tendencias motivacionales que fomentan ciertos comportamientos en los
empleados, lo cual tiene repercusiones directas en la gestion empresarial. Estas
repercusiones se manifiestan en aspectos como la productividad, la satisfacciéon
laboral, y la rotacion de personal, entre otros. En resumen, un clima
organizacional positivo es crucial para lograr una gestion empresarial eficiente y

sostenible.
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Prado (2017) destaca que un clima organizacional favorable promueve un
alto nivel de satisfaccion laboral, lo cual disminuye la desercién laboral. Esto es
especialmente crucial en organizaciones de servicios que dependen de mano de
obra especializada. Al reducir la rotacion de personal, se disminuyen los costos
asociados a la capacitacion y seleccidon de nuevos empleados, ademas de evitar
la caida en la productividad causada por la inexperiencia de los nuevos
trabajadores. En este sentido, un clima organizacional positivo no solo mejora la
retencidén del talento, sino que también optimiza los recursos y la eficiencia

operativa de la organizacién.

Variable 2: Retencion del Talento Humano
2.1. Definicion de la retencion del talento humano

Chiavenato (2019) sostiene que la retencidn del talento humano es un
proceso llevado a cabo por las empresas para desarrollar empleados motivados
e involucrados en los objetivos organizacionales, disminuyendo
significativamente la rotacion de personal también conocida como "turnover"
gue se refiere a la fluctuacién de empleados entre una empresa y su entorno.
Resalta también la importancia de medir y monitorear la rotacién de personal
que es determinado por la cantidad de individuos que ingresan y salen de la
organizacién. Generalmente, los indices de rotacién se calculan mensual o
anualmente, lo que facilita las comparaciones para realizar diagndsticos,

prevenir problemas de retencién o hacer predicciones.

Asimismo, Venkatramana (2022) indica que la retencion del talento
humano es la gestidon que realiza una organizacién en busca de reducir la rotacién
de su personal clave hacia otras empresas, trabajos, ocupaciones y entre los
estados de empleo y desempleo. Pues, desde la perspectiva gerencial, una mala
gestion de retencion del talento implica la desercidn e incorporaciéon de un nuevo
empleado para reemplazar al que ha dejado la organizacidn, lo cual es un desafio

significativo para organizaciones de todos los tamarios y tipos.

2.2. Teoria base de retencion del talento humano
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Kyndt et al. (2009) definen la retencién del talento humano como la
habilidad de una organizacién para atraer y conservar a su personal cualificado,
resaltando que el conocimiento y las habilidades de estos empleados son
esenciales para mantener la competitividad econédmica de la empresa. La
retencion de talento estd influenciada por la satisfaccion en el trabajo, el
compromiso con la organizacion y el desarrollo continuo de los empleados,
elementos que impactan directamente en la decisidon de los trabajadores de
seguir en la empresa y contribuir al éxito a largo plazo. Ademads, seialan que en
el contexto competitivo actual, ampliamente influenciado por la globalizacién y
la tecnologia, el talento humano constituye un elemento clave para generar una

ventaja competitiva.

Por tanto, en la presente tesis se considerd a Kyndt et al. (2009) como la
teoria base para la variable retencion del talento humano, pues su modelo
profundiza en las causas que influyen en la decision de los empleados de seguir
en la empresa. De este el modelo Kyndt etal. (2009) conocido como
"Cuestionario de retencién y permanencia laboral", es un modelo que evalua la
retencion del talento mediante 48 items en escala de Likert, organizados en cinco
dimensiones: apreciacidén y estimulacidn, habilidades de liderazgo, presién de
trabajo, procedimientos subsiguientes, y actitud de aprendizaje. El modelo de
Kyndt et al. (2009) fue creado en idioma Inglés, sin embargo; Musso y Salgado
(2012) tradujeron, adaptaron y validaron este instrumento al espafiol para el
contexto de América Latina, resultando en una versidon final con cuatro
dimensiones: clima de apreciacion, estimulacion y procedimientos; actitud de

aprendizaje; presion del trabajo; y habilidades de liderazgo.

La primera dimension: clima de apreciacién, estimulacién vy
procedimientos, refleja cémo los empleados perciben el interés de la empresa
para comprender y satisfacer los aspectos que ellos valoran. Esto implica la
creacién de un ambiente laboral positivo, donde se ofrece un trato cordial y una

actitud motivadora por parte del equipo directivo (Kyndt et al., 2009).
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La segunda dimensién: actitud de aprendizaje, refleja el interés de los
empleados en seguir aprendiendo, desarrollar nuevas habilidades, conocer
técnicas innovadoras y profundizar su conocimiento actual, con el fin de mejorar

su rendimiento en las tareas diarias (Kyndt et al., 2009).

La tercera dimensidn: presion del trabajo, refleja cémo los trabajadores
perciben el nivel de presidn en sus roles laborales y evallan el esfuerzo adicional
que realizan, lo cual puede generar situaciones de estrés en el trabajo (Kyndt

et al., 2009).

La cuarta dimension: habilidades de liderazgo, refleja cémo los
empleados perciben la formacién que les brinda la empresa con el fin de
potenciar sus habilidades de liderazgo y mejorar las relaciones interpersonales.
El objetivo es crear trabajadores con la capacidad para liderar grupos, expresar
sus ideas libremente, con iniciativa propia y facilidad para resolver los problemas

diarios de manera efectiva (Kyndt et al., 2009).

2.3. Evolucidn historica de la retencion del talento humano

En la década de los 50s Herzberg et al. (1959) desarrollaron la teoria de
los dos factores, la cual distingue entre factores motivacionales y factores
higiénicos. Aunque esta teoria no aborda de manera especifica la retencién del
talento humano, sugiere que la satisfaccion en el trabajo, impulsada por factores
motivacionales como el reconocimiento y la realizacién personal, es esencial
para retener a los empleados en la empresa. De acuerdo con Herzberg, los
trabajadores tienden a permanecer en una organizacion cuando encuentran

satisfaccion interna en sus tareas.

A partir de esta teoria surgieron otras que complementaron la
importancia de retener al personal clave, como Schein (1979) quien enfatizé que
el desarrollo profesional y la alineacién entre las expectativas de los empleados
y las oportunidades de la empresa son cruciales para la retencion a largo plazo.

Destacd que la integracidon y el crecimiento dentro de la organizacién fomentan
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la permanencia del talento, ya que un buen alineamiento entre las expectativas

del individuo y la empresa promueve la estabilidad laboral.

De igual modo, en la década de los 80’s Beer et al. (1984) argumentan
qgue la retencién del talento es una parte esencial de la gestiéon de recursos
humanos como ventaja competitiva. Se trata de crear un entorno de trabajo

atractivo y justo que motive a los empleados a permanecer en la organizacion.

Ulrich (1996) describe la retencién del talento como la capacidad de una
organizacién para conservar a sus empleados mas valiosos alineando las
practicas de recursos humanos con los objetivos estratégicos de la empresa. Esto
implica crear un ambiente en el que los trabajadores se sientan valorados y
perciban oportunidades claras de crecimiento y desarrollo profesional. La
retencion del talento no solo es fundamental para ainadir valor a la organizacion,

sino también para alcanzar resultados empresariales significativos.

Browell (2002) precisa que la retencién del talento humano se refiere a
la estrategia de mantener a aquellos trabajadores que la empresa desea
conservar, evitando a toda costa que abandonen la organizacién, especialmente
para unirse a competidores. Las empresas deben asegurarse de contar con el
personal adecuado, con las habilidades necesarias, en el lugar correcto y en el
momento oportuno. Esto requiere una planificacion cuidadosa, procesos de
contratacién y seleccion efectivos, asi como la formacion, el desarrollo y Ia

retencidn de los empleados clave.

2.4. Importancia de la retencion del talento humano

Hom et al. (2020) afirman que cuando la gestidn por retener al personal
no es la adecuada se incrementa el indicador rotacion de personal que implica la
decisiéon voluntaria de un empleado de dejar su trabajo, generalmente porque
no le resulta satisfactorio o encuentra una oportunidad laboral mas atractiva.
Este fendmeno preocupa a los gerentes debido a los elevados costos de

contratacién y capacitacién que implican los reemplazos, que pueden alcanzar
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entre el 90% y el 200% del salario anual. Ademas, la un nivel elevado de rotacién
afecta la productividad, pues la falta de personal reduce la produccion y los
nuevos empleados son menos eficientes al inicio. También tiene consecuencias
intangibles, como la posible transferencia de informacién o cartera de clientes a
la competencia directa cuando los ex empleados se unen a empresas

competidoras.

En ese sentido, Hernandez Chavez et al. (2014) resaltan que la retencién
del talento humano tiene un impacto significativo en las empresas, ya que la
estabilidad de la mano de obra es crucial para la implementacion exitosa de
estrategias de calidad, productividad y mejora en el empleo. Una alta movilidad
laboral puede convertir las politicas de empleo, especialmente las de

capacitacién, en un esfuerzo infructuoso.

2.5. Estrategias para retener al talento humano

Armstrong (2006) indica que las estrategias de retencidén buscan asegurar
la permanencia de los empleados clave en la empresa y disminuir la alta rotacién
de personal, la cual resulta costosa e ineficiente. Estas estrategias se
fundamentan en un estudio detallado de las razones por las que los empleados

deciden quedarse o abandonar la organizacién.

Robbins y Coulter (2018) sugieren que, para aumentar los indices de
retenciéon del talento humano, la gestion debe de empezar desde el
reclutamiento, por ello, las empresas deben proporcionar a los candidatos una
vision precisa del puesto al que aspiran. Esto implica presentar tanto los aspectos
positivos como las dificultades del cargo, asi como detallar las condiciones
laborales. De esta manera, los candidatos desarrollaran expectativas realistas
qgue podran ser satisfechas una vez que ocupen el puesto, evitando asi posibles
desilusiones y sentimientos de insatisfaccion. En esa linea de ideas, Werther
et al. (2008) resalta la importancia de una correcta definicién del perfil de puesto
para promover la retencion del talento humano, precisando que un perfil de

puesto completo que consigne certeramente todas las competencias que debe
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de poseer el futuro empleado, es de gran utilidad para ejercer una efectiva

seleccion entre los candidatos.

De igual forma, Cejas et al. (2017) resalta el factor reputacional de la
compafiiia como un elemento clave en la retencién del talento humano, e indica
gue las empresas estan siendo impulsadas a desarrollar estrategias cada vez mas
innovadoras vy sofisticadas para mejorar la retencidn de su personal. De este
modo, construir vinculos emocionales con los empleados se percibe mas como
una necesidad que como un simple beneficio empresarial. Ante este desafio
crucial, la implementacion de iniciativas de responsabilidad social empresarial

podria ser un medio efectivo para potenciar la identificacion de los trabajadores.

Puchol y Puchol (2019) introducen el modelo de compensacion integral
como una alternativa efectiva para retener a los colaboradores. Segun este
modelo, las empresas deben gestionar simultdaneamente cuatro factores
fundamentales para atraer, retener y mantener satisfecho a su personal: la
compensacion econdmica, los beneficios, la formacion y desarrollo profesional,

y el clima organizacional.

I.3. Marco conceptual (terminologia)

— Cultura organizacional: conjunto de valores, normas y creencias compartidas,
manifestadas a través de simbolos, lenguaje y practicas comunes, influyendo en la

satisfaccién y rendimiento del personal (Hellriegel et al., 2010).

— Rotacidn del talento humano: se refiere al movimiento de trabajadores entre
empresas y empleos, incluyendo la incorporacion de nuevos empleados para

reemplazar a los que han dejado la organizacion (Venkatramana, 2022).

— Productividad: grado de eficiencia con el que se utilizan los recursos productivos
para alcanzar los objetivos propuestos. Esto implica evaluar el rendimiento de

estos recursos en la consecucién de las metas establecidas (D’Alessio, 2015).

— Competitividad: capacidad de una organizacion para ser rentable mediante una

gestion interna efectiva que genere resultados positivos y valor para los clientes,
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incentivando compras favorables. La competitividad refleja la habilidad de una

empresa para destacarse en el mercado (Monterroso, 2016).

— Desempefio laboral: la ejecucion de tareas basada en las habilidades y
competencias individuales. Este rendimiento influye en decisiones gerenciales
como promociones, reubicaciones o despidos, y mejora la productividad del

personal (Robbins y Judge, 2018).

— Motivacién laboral: surge de la interaccion entre el individuo y su entorno. Un
ambiente laboral agradable y el trabajo en equipo pueden fomentar esta
motivacion, resultando en una mayor satisfaccién en el trabajo (Chiavenato,

2019).

— Satisfaccién laboral: constituye las actitudes de los empleados hacia diversos
aspectos del trabajo, influyendo en su rendimiento. Las organizaciones con
empleados satisfechos son mds productivas que aquellas que no logran esta

satisfaccion (Hellriegel y Slocum, 2009).

— Gestion de recursos humanos: un modelo de gestién de recursos humanos debe
enfocarse en el desarrollo continuo de competencias mediante cuatro procesos
fundamentales: reclutamiento y seleccidn, incorporacién, retencién vy

capacitacién del personal (Alles, 2017).

— Gestion empresarial: labor gerencial de coordinar y supervisar las actividades de
los trabajadores, asegurando que se realicen de manera eficiente y eficaz. Esto
implica establecer las condiciones necesarias para alcanzar los objetivos
organizacionales con el uso éptimo de los recursos disponibles (Robbins y

Coulter, 2018).
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ll. HIPOTESIS

lll.1. Declaracién de hipétesis
I11.1.1.Hipdtesis general

Existe una relacién significativa entre el clima laboral y la retencidn
del talento humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de

Lima, 2024.

I11.1.2.Hipdtesis especificas
— H1: Existe una relacion significativa entre la autorrealizacion y la
retencidn del talento humano en una empresa del sector tecnolégico de

la ciudad de Lima, 2024.

— H2: Existe una relacién significativa entre el involucramiento laboral y |a
retencién del talento humano en una empresa del sector tecnolégico de

la ciudad de Lima, 2024.

— H3: Existe una relacidn significativa entre la supervisién y la retencién
del talento humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad

de Lima, 2024.

— H4: Existe una relacidn significativa entre la comunicacidény la retencién
del talento humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad

de Lima, 2024.

— H5: Existe una relacidn significativa entre las condiciones laborales y la
retencién del talento humano en una empresa del sector tecnolégico de

la ciudad de Lima, 2024.
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lll.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion de variables

Tipo de Dimensiones . Nivel de
Var:iable Operacionalizacién (Sub- Definicion conceptual Indicador Items medicion
Variable variables)
Segun su Definicion Definicic ional
naturaleza conceptual etinicion operaciona
Se cuantifica a través del o . e Desarrollo
instrumento que contiene Evalla como los empl«_aados perciben las 123456
50 items en escala de oportunidades de crecimiento personal y ~ Personal
Es [a visi Likert denominado Escala  Autorrealizacion profesllongll, mcIuyendp programas de
§ [a vision CL-SPC desarrollado por capacitacion, reconocimiento de logros y o Desarrollo
compartida de los Palma (2004) que mide la trayectorias profesionales claras orofesional 7,8,9,10
Clementos cosdePCEpoN 6l abiaco (Welvere et 2021 Ordina:
su entorno laboral, f:: ecto a su ambiente Refleja el nivel de compromiso y o Compromiso Total
VARIABLE incluyendo las Iabgral en funcién a dedicacién de los empleados hacia su conla :m resa 11,12,13,14,15,16  desacuerdo,
1: practicas y los as ectoys Involucramiento trabajo v la organizacion, manifestado en P en
C.Iima Categérica procedimientos tanto vin?:ula dos como laboral su identificacion con los valores de la o Identificacion desacuerdo,
laboral formales como posibilidades de empresa y su sentido de pertenencia con la empresa 17,18,19,20 indiferente,
:Sf?rggﬁgensqéiia realizacion personal, (Villafuerte et al., 2021). ;io(zae;cuerdo,
. involucramiento con la Se centra en la percepcion de los e Apoyo para las
relacionada consu asignada, empleados sobre el apoyo y trato justo de  tareas 21,22,2324,25,26  acuerdo
nivel de mot|va0|<)|n Y supervision que Supervision sus superiores, el grado de autonomia en
f;?:,:)o?&'fig:r‘zg 15) recibe, nivel de sus tareas y la responsabilidad que se les e Orientacion 27289930
| ' " comunicacion y otorga (Villafuerte et al., 2021). para las tareas 1EES
condiciones Abordal| i6n de los emplead Fluidez de |
laborales que facilitan su  Comunicacion orda la percepcion de los empleados e Fluidez de la 31,32,33.34,35

tarea.

sobre la efectividad de la comunicacion

comunicacion
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interna, la implementacion de canales
adecuados y los mecanismos de
comunicacién entre equipos y niveles
jerarquicos (Villafuerte et al., 2021).

e Claridad de la
comunicacién

36,37,38,39,40

e Elementos
EvalUa cdmo los empleados perciben los  materiales 41,42,43,44,45,46
recursos y condiciones proporcionados
Condiciones  por la empresa, incluyendo remuneracién, ® Elementos 47 48
laborales beneficios, infraestructura, tecnologiay ~ Psicosociales
estilo de liderazgo (Villafuerte et al.,
2021). e Elementos 49,50
econémicos '
Refleja la percepcion de los empleados ® Apoyo 1346812
Clima de sobre el interés de la empresa en e Reconocimiento 510,13
apreciacion, comprender y satisfacer lo que valoran,
. . estimulaciény  creando un ambiente laboral positivo con ¢ Cohesion 79,1719
Proceso que ts.':l(lae:tlc()j?nl: dﬁﬁgﬁfn del procedimientos trato cordial y motivador por parte del
despliegan las aplicacion del cuestionario equipo directivo (Musso y Salgado, 2012). - e Innovacién 2,11,14,15,16,18 Ordinal:
organizaciones con  en escala de Likert con 34 . o o Total '
el objetivo de formar  items, denominado Indica el interés de los empleados en e Iniciativa 21,23,24,25,28  Totalmente
. T - ili en
VARIABLE trabajadores Cuestionario de retencion y ~ Actitud de aprender, desarrollar nuevas habilidades Desafios 26.27
2: motivados y permanencia laboral, aprendizaje y tegnu;as mnpvgdoras para mejorar su . ' g(;sacuerdo,
Retencion  Categérica comprometidos con  aplicado a la muestra de rendimiento diario (Musso y Salgado, e Oportunidad de 2022 desacuerdo
del talento los objetivos de la estudio, que contiene las 2012). aprender ’ indiferente '
humano compaiia, _ dimensiones: Clima de Muestra como los trabajadores perciben g Trabaio baio de acuerdo
reduciendo al minimo  apreciacion, estimulacion y la presion en sus roles laborales y el 1080 bal 29,30 ’
P L - Presion del o 8 presion totalmente
el indicador de procedimientos; acitud de traba esfuerzo adicional que realizan, lo cual de acuerdo
rotacion de personal  aprendizaje, presion del rabajo puede generar estrés (Musso y Salgado, ~ ® Estrésy 31
(Chiavenato, 2019)  trabajo, habilidades de 2012). depresion
liderazgo. Refleja la percepcion de los empleados
s ) eToma de
Habilidades de sobre la formacion proporcionada por la liderazgo 32,33
liderazao empresa para potenciar habilidades de
g liderazgo y mejorar relaciones eDireccion de 3

interpersonales, promoviendo la

equipos
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capacidad de liderar, expresar ideas, y
resolver problemas eficazmente (Musso y
Salgado, 2012).
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IV. DESCRIPCION DE METODOS Y ANALISIS

IV.1. Tipo de investigacion
El presente trabajo es una investigacion de tipo basica, puesto que se
centra en la generacion de conocimiento y en el andlisis de fendmenos sin
proponer necesariamente una aplicacion practica. Segin Hernandez y Mendoza
(2018), la investigacion basica se caracteriza por producir conocimiento y teorias.
Asi, esta investigacion, al buscar identificar la relacién entre dos variables, estd

contribuyendo al enriquecimiento del conocimiento tedrico y cientifico.

La investigacién se realizd con un enfoque cuantitativo, pues este
enfoque permite recopilar y analizar datos de forma estructurada y objetiva.
Pimienta y De La Orden (2018) sugieren que este tipo de investigacién se basa
en la recoleccién de datos numéricos y su posterior analisis para interpretar la
realidad de manera objetiva, lo cual es esencial para establecer la relacion entre

las variables de estudio.

IV.2. Nivel de investigacion
De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) una investigacion de nivel
correlacional busca establecer conexiones entre conceptos, fenémenos, hechos
o variables, midiendo sus relaciones mediante métodos estadisticos. Estos
estudios buscan entender el grado de asociacidon entre dos o mas variables,
categorias o conceptos en un contexto especifico. Es asi en la presente
investigacion que pretende determinar la relacién existente entre las variables

de estudio le corresponde un nivel correlacional.

IV.3. Diseiio de investigacion
De acuerdo con Herndndez y Mendoza (2018), una investigacién con
disefio no experimental se caracteriza por no manipular deliberadamente a las
variables, es decir, se restringe a observar o medir fendmenos en su contexto
natural sin variar intencionalmente las condiciones existentes. Por lo tanto, la
presente tesis se enmarca en el diseilo de investigacion no experimental, pues

no se pretende aplicar algun estimulo a las variables de estudio.
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De igual modo, la investigacion corresponde a un disefio de corte
transversal, al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) manifiestan que los
disefios transversales se caracterizan por realizar la recoleccién de datos en un
Unico momento, capturando una instantdnea de lo que estd ocurriendo en ese
preciso instante. Por ello, a la presente tesis que recoge informacién en durante
un periodo planificado y en una sola oportunidad, le corresponde el disefio

transversal.

IV.4. Método de investigacion

Bernal (2016) resalta que el método hipotético-deductivo implica deducir
conclusiones a partir de hipdtesis y confrontarlas con la realidad antes de que
estas puedan ser aceptadas como teorias; en este sentido, la presente
investigacion, que busca analizar la relacidén entre dos variables, se alinea con
este método porque se comienza con la formulacidon de una hipdtesis sobre la
posible relacion entre el clima laboral y la retencién del talento humano; y
posteriormente, a partir de esta hipdtesis, se deducen consecuencias
observables y se recogen datos empiricos para verificar si estas consecuencias

son consistentes con los hechos observados.

IV.5. Poblacion
Arias (2020) sefiala que la poblacion se define como el conjunto completo
de elementos considerados en el estudio, abarcando sujetos con caracteristicas
comunes, pudiendo ser este conjunto finito o infinito. En ese sentido, para el
presente estudio, se considerd una poblacion finita conformada por los 79

trabajadores que laboran en la empresa del sector tecnolégico.

IV.6. Muestra

Herndndez y Mendoza (2018) precisan que una muestra constituye un
segmento especifico del universo o poblacién de interés, del cual se obtendran
los datos relevantes, y debe reflejar adecuadamente las caracteristicas de dicha
poblacion mediante métodos probabilisticos que permitan extrapolar los

hallazgos de la muestra a la poblacion en general. Asimismo, explican que en
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situaciones donde sea factible analizar a todos los casos de estudio, es posible

realizar muestras tipo censo.

Por lo tanto, en la presente tesis, que se cuenta con una poblacidn finita
de 79 trabajadores que laboran en la empresa del sector tecnolégico y es factible
acceder al 100 % de éstos para recabar informacidn, se considera una muestra

de tipo censal.

Criterios de inclusién:

— Todos los colaboradores activos registrados en la planilla de la empresa.
— Colaboradores de ambos sexos.

— Colaboradores sin distincion de cargo.

— Se ha considerado indistinta la edad del colaborador.

IV.7. Técnicas de recolecciéon de datos
IvV.7.1. Técnica

Moran y Alvarado (2013) definen la técnica como un conjunto de
normas y procedimientos que guian al investigador para realizar una
aplicacién efectiva de los instrumentos. Ademas, Moran y Alvarado
(2013) puntualizan que la técnica encuesta se trata de una interrogacion
organizada que es aplicada a individuos con el fin de obtener conclusiones
generalizables. Este método se emplea para entender la perspectiva de
un grupo especifico de personas sobre un tema elegido por el
investigador. De este modo, en la presente tesis se considera aplicar la
técnica encuesta, pues corresponde a la técnica mds acorde a los

objetivos del estudio.
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IV.7.2. Instrumento

Moran y Alvarado (2013) explican que el instrumento es el medio
o herramienta que facilita la recopilacion de datos necesarios para, una
vez analizados, determinar la aceptacion o rechazo de la hipétesis de
investigacion. Hernandez y Mendoza (2018) precisan que el instrumento
cuestionario se compone de una serie de preguntas relacionadas con una
0 varias variables que se desean evaluar. Es fundamental que estas
preguntas estén alineadas con la formulacion del problema de
investigacion y las hipdtesis planteadas. Es asi que, en la presente tesis se
define aplicar el instrumento cuestionario, pues permite recabar
informacién de los trabajadores que forman parte de la muestra de

estudio.

En consecuencia, los instrumentos elegidos para aplicar en la
presente investigacion son test estandarizados, reconocidos por su uso
frecuente en multiples estudios, lo que asegura su validez y fiabilidad. Sin
embargo, para evaluar estos instrumentos al contexto especifico de la
investigacion, se realizé una prueba piloto con 15 trabajadores de una
empresa tecnoldgica de la ciudad de Lima, utilizando el estadistico Alfa
de Cronbach para evaluar su confiabilidad. Los resultados confirmaron
que ambos instrumentos son apropiados para su uso en este estudio. Un
resumen de estos hallazgos se presenta en la tabla 2, mientras que los

detalles completos estan disponibles en el anexo 5.

Tabla 2

Andlisis de confiabilidad mediante coeficiente Alfa de Cronbach

Cuestionario de clima Cuestionario de
Instrumento .,
laboral retencion del talento
Coeficiente Alfa
0.970 0.933

de Cronbach
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Nivel de

Excelente Excelente
confiabilidad

Nota. Se realizo el andlisis de confiabilidad usando el software SPSS v27

IV.8. Presentacion de resultados

En base al procesamiento de la data recabada mediante los instrumentos
elegidos para medir a las variables de estudio, se presentan los resultados de la
presente investigacion, para ellos se aplicé las técnicas de estadistica descriptiva
y estadistica inferencial, teniendo como soporte informatico el aplicativo MS

Excel 2019 y el software estadistico IBM SPSS v7.

Los resultados se presentan a través de tablas y figuras resultantes de la
aplicacién de las pruebas estadisticas correspondientes como tablas de
distribucién de frecuencias, graficos de barras y pruebas de hipdtesis para
establecer las correlaciones y dar cumplimiento a los objetivos de Ia

investigacion.

Asimismo, cada tabla y figura presentada se complementa con su debida

interpretacion.

Vallejos Fernandez, Fiorella



UNIVERSIDAD . .y
PRIVADA Clima laboral y retencion del talento humano en una

DEL NORTE
empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024

V. RESULTADOS
V.1. Estadistica descriptiva
V.1.1. Variable 1: Clima laboral

Figura 1

Niveles de la variable clima laboral

58%
29%
10%
1% 1%
Iy Desfavorable Medio Favorable MWuy favorable

desfavorable

Clima laboral

Nota. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario de clima laboral realizada a todos los

trabajadores de la empresa en estudio y fueron procesados con el soporte del software IBM SPSS

Interpretacion

De acuerdo con la figura 1 se observa que un 87% de los encuestados percibe
el clima laboral como favorable y muy favorable (58% y 29% respectivamente) lo
que significa que los colaboradores se encuentran cobmodos en el centro laboral. Sin
embargo, un pequefio porcentaje (2%) mantiene una percepcidn negativa, lo que
sugiere areas de mejora, posiblemente en aspectos relacionados con Ia
comunicacion o la supervision y un 10% percibe el clima de manera intermedia. Se
recomienda reforzar las politicas de comunicacidn interna y apoyo por parte de los
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supervisores para mejorar la percepcion de aquellos trabajadores que no

consideran el clima laboral como favorable.

V.1.2. Dimension 1: Autorrealizacion

Figura 2

Niveles de la dimensidon autorrealizacion

53%

5%

1% 1%
WLy Desfavorable Medio Favorable  Muy favorable

desfavorable

Autorrealizacion

Nota. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario de clima laboral realizada a todos los

trabajadores de la empresa en estudio y fueron procesados con el soporte del software IBM SPSS

Interpretacion

De acuerdo con la figura 2 se observa que un 92% de los encuestados percibe
la dimensién autorrealizacion como favorable y muy favorable (53% y 39%
respectivamente) lo que significa que los colaboradores se sienten realizados en su
trabajo. No obstante, existe un pequefio porcentaje (2%) mantiene una percepcién
negativa, lo que podria estar relacionado con una falta de oportunidades de
desarrollo personal y profesional y un 5% percibe la dimensién autorrealizacién de

manera intermedia. Se sugiere la implementacién de programas de desarrollo
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profesional mas robustos y personalizados, asi como oportunidades de crecimiento

dentro de la empresa.

V.1.3. Dimension 2: Involucramiento laboral
Figura 3

Niveles de la dimensidn involucramiento laboral

43%

42%

E%
3%

A

Muy desfavorable Medio Favorable Wluy favorable

Involucramiento laboral

Nota. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario de clima laboral realizada a todos los trabajadores

de la empresa en estudio y fueron procesados con el soporte del software IBM SPSS

Interpretacion

De acuerdo con la figura 3 se observa que un 91% de los encuestados percibe
la dimensidn involucramiento laboral como favorable y muy favorable (49% y 42%
respectivamente) lo que significa que existe un alto grado de compromiso entre los
trabajadores hacia la empresa. Sin embargo, un pequefio porcentaje (3%) mantiene
una percepcion negativa, lo que sugiere areas de mejora, podria indicar la necesidad
de mejorar la participacién en la toma de decisiones y la integracién del equipo, y
un 6% percibe la dimensién involucramiento laboral de manera intermedia. Se

recomienda fomentar un mayor involucramiento de los empleados en la definicion
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de metas y estrategias de la empresa para mejorar la percepcidn general de esta

dimension.

V.1.4. Dimension 3: Supervision
Figura 4

Niveles de la dimension supervision

62%

25%

8%
5%

-

Desfavorable Medio Favorable Muy favorable

Supervision

Nota. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario de clima laboral realizada a todos los trabajadores

de la empresa en estudio y fueron procesados con el soporte del software IBM SPSS

Interpretacion

De acuerdo con la figura 4 se observa que un 87% de los encuestados percibe
la dimensidn supervision como favorable y muy favorable (62% y 25%
respectivamente) lo que sugiere una buena relacién entre empleados y

supervisores. Sin embargo, un pequefio porcentaje (5%) mantiene una percepcion
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negativa, lo que indica posibles deficiencias en la comunicacién o apoyo por parte
de los supervisores y un 8% percibe la dimensidn supervision de manera intermedia.
Se recomienda la capacitacién continua para supervisores en liderazgo y
comunicacién efectiva, asi como la implementaciéon de mecanismos de feedback

continuo que permitan una mejor interaccién supervisor-trabajador.

V.1.5. Dimension 4: Comunicacion
Figura 5
Niveles de la dimension comunicacion

56 %

33%

9%

o,
1% 1%

A &

MWLy Desfavorable Medio Favorable  Muy favorable
desfavorable

Comunicacion
Nota. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario de clima laboral realizada a todos los trabajadores

de la empresa en estudio y fueron procesados con el soporte del software IBM SPSS

Interpretacion

De acuerdo con la figura 5 se observa que un 89% de los encuestados percibe
la dimensién comunicacion como favorable y muy favorable (56% y 33%
respectivamente) lo que significa que los colaboradores perciben adecuados niveles
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de comunicacién en el interior de la empresa; sin embargo, un pequefio porcentaje
(2%) mantiene una percepcion negativa, lo que podria indicar problemas en la
fluidez de la informacion o en la claridad de los mensajes transmitidos, y un 9%
percibe la dimensién comunicacidon de manera intermedia. Se sugiere mejorar los
canales de comunicacion y asegurarse de que la informacién importante llegue a
todos los niveles de la organizacidn para mejorar la percepcion general de esta

dimension.

V.1.6. Dimension 5: Condiciones laborales
Figura 6

Niveles de la dimension condiciones laborales

56%

22%
19%
1% 3%
MWLy Desfavorable Medio Favorable  Muy favorable

desfavorable

Condiciones laborales

Nota. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario de clima laboral realizada a todos los trabajadores

de la empresa en estudio y fueron procesados con el soporte del software IBM SPSS
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Interpretacion

De acuerdo con la figura 6 se observa que un 78% de los encuestados percibe
la dimension condiciones laborales como favorable y muy favorable (56% y 22%
respectivamente) lo que significa que las condiciones laborales son vistas de manera
positiva por la mayoria de los colaboradores. Sin embargo, un pequefio porcentaje
(4%) mantiene una percepcidon negativa, lo que sugiere dreas de mejora,
posiblemente en aspectos como la disponibilidad de recursos, el entorno fisico, o
las condiciones econdmicas, y un 19% percibe la dimensidon condiciones laborales
en un nivel intermedio. Se sugiere revisar y mejorar las condiciones laborales,
especialmente en cuanto a recursos y remuneracion, para mejorar la percepcion de

los empleados en esta dimensidn.

V.1.7. Variable 2: Retencidn del talento humano
Figura 7

Niveles de la variable retencion del talento humano

| B6%

33%

1%

- Ay

Bajo Medio Alto

Retencidén del talento humano

Nota. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario de retencion y permanencia laboral realizada a

todos los trabajadores de la empresa en estudio y fueron procesados con el soporte del software IBM SPSS
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Interpretacion

De acuerdo con la figura 7 se observa que un 66% de los encuestados percibe
la retencién del talento humano en un nivel alto, lo que significa que los
colaboradores en su mayoria sienten compromiso e identificacion con la empresa
que los motiva a permanecer en ella. Sin embargo, un pequeiio porcentaje (1%)
mantiene una percepcidén negativa, lo que sugiere dreas de mejora, posiblemente
en aspectos relacionados con la falta de desarrollo de carrera o satisfaccién laboral,
y un 33% percibe la retencion del talento humano en un nivel intermedio. Por tanto,
se recomienda continuar fortaleciendo las politicas de desarrollo y satisfaccion del
personal, para mejorar la calidad de vida en el trabajo y fortalecer la retenciéon del

talento en la empresa.
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V.1.8. Dimensidn 1: Clima de apreciacion, estimulacion y procedimientos
Figura 8

Niveles de la dimension clima de apreciacion, estimulacion y procedimientos

BE %

30%

4%

Ay

Bajo Medio Alto

Clima de apreciacién, estimulacién y procedimientos

Nota. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario de retencion y permanencia laboral realizada a

todos los trabajadores de la empresa en estudio y fueron procesados con el soporte del software IBM SPSS

Interpretacion

De acuerdo con la figura 8 se observa que un 66% de los encuestados percibe
la dimensidn clima de apreciacion, estimulacién y procedimientos en un nivel alto,
lo que significa que los colaboradores sienten que son apreciados y estimulados, lo
cual es un buen indicativo. Sin embargo, un pequefio porcentaje (4%) mantiene una
percepcion negativa, lo que podria ser un area de mejora en términos de
reconocimiento y apoyo, y un 30% percibe la dimensién clima de apreciacion,
estimulacion y procedimientos en un nivel intermedio. Se recomienda implementar
mas estrategias de reconocimiento y estimulo para asegurar que todos los
trabajadores se sientan valorados por la empresa y de este modo mejorar la

percepcion general de esta dimensién.
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V.1.9. Dimension 2: Actitud de aprendizaje
Figura 9

Niveles de la dimension actitud de aprendizaje

96%

3% 1%
Baijo Medio Alto

Actitud de aprendizaje

Nota. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario de retencion y permanencia laboral realizada a

todos los trabajadores de la empresa en estudio y fueron procesados con el soporte del software IBM SPSS

Interpretacion

De acuerdo con la figura 9 se observa que un 96% de los encuestados percibe
la dimensién actitud de aprendizaje en un nivel alto, lo que significa que la actitud
de aprendizaje es extremadamente positiva entre los trabajadores, lo cual es un
punto fuerte de la empresa. Sin embargo, un pequefio porcentaje (3%) mantiene
una percepciéon negativa, lo que sugiere dreas de mejora, posiblemente en aspectos
relacionados con la falta de capacitaciones idéneas en algunos puestos de trabajo,

y un 1% percibe la dimension actitud de aprendizaje en un nivel intermedio; por
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tanto, se recomienda potenciar los programas de desarrollo y brindar
oportunidades de aprendizaje en todas las areas de la empresa para mejorar la
percepcion de aquellos trabajadores que no consideran esta dimensidn en un nivel

alto.

V.1.10. Dimension 3: Presion del trabajo
Figura 10

Niveles de la dimension presion del trabajo
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Presién del trabajo

Nota. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario de retencién y permanencia laboral realizada a

todos los trabajadores de la empresa en estudio y fueron procesados con el soporte del software IBM SPSS

Interpretacion

De acuerdo con la figura 10 se observa que un 66% de los encuestados
percibe la dimensidn presion del trabajo en un nivel medio, lo que sugiere una carga
de trabajo manejable y llevadera; sin embargo, un 33% la percibe como baja, lo que
podria indicar que algunos empleados no se sienten suficientemente desafiados o
las cargas de trabajo no se encuentran bien distribuidas, mientas que sélo un
pequefio porcentaje (1%) percibe la dimension presidn del trabajo en un nivel alto.
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Por tanto, se recomienda a la empresa balancear la carga de trabajo y ofrecer
desafios apropiados para mantener la motivacion y el compromiso entre los

colaboradores.

V.1.11. Dimensién 3: Habilidades de liderazgo
Figura 11

Niveles de la dimension habilidades de liderazgo
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Habilidades de liderazgo

Nota. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario de retencidn y permanencia laboral realizada a

todos los trabajadores de la empresa en estudio y fueron procesados con el soporte del software IBM SPSS

Interpretacion

De acuerdo con la figura 11 se observa que un 61% de los encuestados
percibe la dimensién habilidades de liderazgo en un nivel medio, lo que indica que

existen grandes oportunidades de mejora en el desarrollo de estas habilidades
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dentro de la empresa, en tanto, un 35% de los colaboradores percibe un nivel alto
y sélo un 4% percibe la dimensién de habilidades de liderazgo en un nivel bajo. Por
tanto, se recomienda la implementacidon de programas de formacién en liderazgo

para fortalecer estas habilidades en todos los niveles de la organizacién.

V.2. Prueba de normalidad
Prueba de hipétesis de normalidad:
Ho: Los datos provienen de una distribucién normal

Hi: Los datos no provienen de una distribucién normal

— Nivel de significancia considerado: 5%

— Estadistico de prueba: Kolmogorov Smirnov (Se cuenta con una cantidad de
datos mayor a 50)

— Regla de decision:
Si p valor > 5% se ACEPTA Hoy se usa prueba paramétrica para determinar la
correlacion.
Si p valor <= 5% se RECHAZA Ho y se usa prueba no paramétrica para
determinar la correlacion.

Tabla 3

Prueba de normalidad de variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,152 79 ,000
Autorrealizacion ,100 79 ,050
Involucramiento laboral ,153 79 ,000
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Supervisiéon ,121 79 ,006
Comunicacién ,162 79 ,000
Condiciones laborales ,126 79 ,003
Retencidén del talento humano ,141 79 ,000

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 3, todas las variables y dimensiones que se busca analizar
sus asociaciones entre si, con excepcion de la dimensién autorrealizacion, presentan un p
valor < = 5%, lo que indica que la distribucidon de sus datos no se ajusta a la distribucion
normal y corresponde usar una prueba no paramétrica para determinar las correlaciones
correspondientes. Por tanto, para realizar el analisis inferencial, se aplicara la prueba

estadistica Rho de Spearman.

V.3. Estadistica inferencial

V.3.1. Desarrollo del objetivo general: Relacidon que existe entre el clima laboral y la
retencidn del talento humano en una empresa del sector tecnolégico de la

ciudad de Lima, 2024.

Prueba de hipétesis para contrastar hipétesis general:

Ho: No existe una relacién significativa entre el clima laboral y la retencién del

talento humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024.

Hi: Existe una relacidn significativa entre el clima laboral y la retencion del talento

humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024.

— Nivel de significancia considerado: 5%

Estadistico de prueba: Rho de Spearman

— Regla de decision:

Si p valor (Sig.) > 5% se ACEPTA Hoy se rechaza Hs.
Si p valor (Sig.) <= 5% se RECHAZA Hoy se acepta Hi.
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Tabla 4

Correlacion entre clima laboral y retencion del talento humano

Retencion del
Clima laboral talento

humano
Coeficiente de "
., 1,000 ,649
correlacién
Clima laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 79 79
Spearman Coeficiente de -
., ,649 1,000
» correlacion
Retencidén del
talento humano Sig. (bilateral) ,000
N 79 79

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decision estadistica

Se aprecia en la tabla 2 que el valor p es menor al 5% (p = 0.000); por tanto,
se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (H1). Esto indica
gue existe una relacién significativa entre el clima laboral y la retencién del talento
humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024, con un
coeficiente de correlacién de 0.649, que expresa una relacién positiva de magnitud

moderada.

Un clima laboral positivo esta fuertemente asociado con la retencion de
talento. Esto sugiere que los empleados que perciben un ambiente de trabajo
favorable estan mads inclinados a permanecer en la empresa. Por tanto, se debe
continuar fortaleciendo el clima laboral, enfocdndose en aspectos que los
empleados consideran mas importantes, como la comunicacién, el apoyo de los

supervisores y las oportunidades de desarrollo.
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V.3.2. Desarrollo del objetivo especifico 1: Relacidn que existe entre la
autorrealizacion y la retencion del talento humano en una empresa del

sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024.

Prueba de hipatesis para contrastar hipétesis especifica 1:

Ho: No existe una relacidn significativa entre la autorrealizacidn y la retencién del

talento humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024.

Hi: Existe una relacion significativa entre la autorrealizacion y la retencién del

talento humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024.

— Nivel de significancia considerado: 5%

— Estadistico de prueba: Rho de Spearman

— Regla de decision:

Si p valor (Sig.) > 5% se ACEPTA Hoy se rechaza Hs.
Si p valor (Sig.) <= 5% se RECHAZA Hoy se acepta Hi.

Tabla 5

Correlacion entre dimensidn autorrealizacion y retencion del talento humano

Retencion del
Autorrealizacion talento

humano
Coeficiente de .
y 1,000 ,627
correlacion
Autorrealizacidn Sig. (bilateral) . 1000
Rho de N 79 79
Spearman Coeficiente de -
., ,627 1,000
., correlacidn
Retencidn del
talento humano  Si8- (bilateral)  ,000
N 79 79

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Decision estadistica

Se aprecia en la tabla 3 que el valor p es menor al 5% (p = 0.000); por tanto,
se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (H1). Esto indica
gue existe una relacién significativa entre la autorrealizacién y la retencién del
talento humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024,
con un coeficiente de correlacion de 0.627, que expresa una relacion positiva de

magnitud moderada.

Por lo tanto, se evidencia que la percepcidn de autorrealizacidén es un factor
importante para la retencidon de talento. De este modo, los empleados que sienten
que pueden crecer y desarrollarse dentro de la empresa son mas propensos a
quedarse. Esto resalta la importancia de brindar oportunidades de crecimiento
personal y profesional. Se recomienda fortalecer las politicas de desarrollo personal
y profesional, ofreciendo programas de capacitacion y oportunidades de carrera
que permitan a los empleados alcanzar sus metas personales dentro de Ia

organizacion.

V.3.3. Desarrollo del objetivo especifico 2: Relacidn que existe entre el
involucramiento laboral y la retencién del talento humano en una empresa

del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024.

Prueba de hipétesis para contrastar hipétesis especifica 2:

Ho: No existe una relacidn significativa entre el involucramiento laboral y la
retencién del talento humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad

de Lima, 2024.

Hi: Existe una relacion significativa entre el involucramiento laboral y la retencion
del talento humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima,

2024.

— Nivel de significancia considerado: 5%
— Estadistico de prueba: Rho de Spearman
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— Regla de decision:

Si p valor (Sig.) > 5% se ACEPTA Hoy se rechaza Hj.
Si p valor (Sig.) <= 5% se RECHAZA Hoy se acepta Hi.
Tabla 6

Correlacion entre dimension involucramiento laboral y retencion del talento

humano
. Retencion del
Involucramiento
talento
laboral
humano
Coeficiente de "
. 1,000 ,599
correlacion
Involucramiento _ _
laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 79 79
Spearman Coeficiente de o
., ,599 1,000
correlacion
Retencion del ' _
talento humano Sig. (bilateral) ,000
N 79 79

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decision estadistica

Se aprecia en la tabla 4 que el valor p es menor al 5% (p = 0.000); por tanto,
se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa (H1). Esto indica
gue existe una relacidn significativa entre el involucramiento laboral y la retencién
del talento humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima,
2024, con un coeficiente de correlacidon de 0.599, que expresa una relaciéon positiva

de magnitud moderada.

Por lo tanto, se evidencia que cuando los empleados se sienten
comprometidos y parte integral del éxito de la empresa, tienden a permanecer mas

tiempo en ella. Para fomentar este compromiso, es importante incluir a los
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empleados en la toma de decisiones y asignarles responsabilidades que refuercen

su sentido de pertenencia y contribucion al crecimiento de la organizacion.

V.3.4. Desarrollo del objetivo especifico 3: Relacidn que existe entre la
supervisidon y la retencion del talento humano en una empresa del sector

tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024.

Prueba de hipétesis para contrastar hipétesis especifica 3:

Ho: No existe una relacidn significativa entre la supervisidn y la retencién del talento

humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024.

Hi: Existe una relacion significativa entre la supervisién y la retencién del talento

humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024.

— Nivel de significancia considerado: 5%

— Estadistico de prueba: Rho de Spearman

— Regla de decision:

Si p valor (Sig.) > 5% se ACEPTA Hoy se rechaza Hj.
Si p valor (Sig.) <= 5% se RECHAZA Hoy se acepta Hi.
Tabla 7

Correlacion entre dimensidn supervision y retencion del talento humano

Retencion del
Supervisién talento

humano
Coeficiente de "
., 1,000 ,543
correlacién
Supervision Sig. (bilateral) . ,000
Rho de
N 79 79
Spearman
Coeficiente de "
,543 1,000

Retencidn del correlacidn

talento humano ]
Sig. (bilateral) ,000
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N 79 79

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decision estadistica

Se aprecia en la tabla 5 que el valor p es menor al 5% (p = 0.000); por tanto,
se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (H1). Esto indica
gue existe una relacion significativa entre la supervisidon y la retencion del talento
humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024, con un
coeficiente de correlacién de 0.543, que expresa una relacion positiva de magnitud

moderada.

La calidad de la supervision esta asociada con la retencion de talento. Un
buen liderazgo y supervisién efectiva contribuyen a que los empleados se sientan
apoyados y valorados, lo cual influye positivamente en su decisién de permanecer
en la empresa. Por ello, capacitar a los supervisores en liderazgo y comunicacién
efectiva es crucial para mantener un equipo motivado y reducir la rotacién de

personal.

V.3.5. Desarrollo del objetivo especifico 4: Relacidn que existe entre la
comunicacion y la retencién del talento humano en una empresa del

sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024.

Prueba de hipétesis para contrastar hipétesis especifica 4:

Ho: No existe una relacion significativa entre la comunicacion y la retencion del

talento humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024.

Hi: Existe una relacidn significativa entre la comunicacién y la retencidon del talento

humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024.

— Nivel de significancia considerado: 5%

— Estadistico de prueba: Rho de Spearman
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— Regla de decision:

Si p valor (Sig.) > 5% se ACEPTA Hoy se rechaza Hj.
Si p valor (Sig.) <= 5% se RECHAZA Hoy se acepta Hi.
Tabla 8

Correlacion entre dimension comunicacion y retencion del talento humano

L Retencidn del
Comunicacion
talento humano

Coeficiente de o
., 1,000 ,568
correlacion
Comunicacion  sjg_ (bilateral) . ,000
Rho de N 79 79
Spearman Coeficiente de -
,568 1,000

correlacion

Retencion del

talento humano 18- (bilateral) ,000

N 79 79

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decision estadistica

Se aprecia en la tabla 6 que el valor p es menor al 5% (p = 0.000); por tanto,
se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (H1). Esto indica
gue existe una relacion significativa entre la comunicacion y la retencion del talento
humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024, con un
coeficiente de correlacién de 0.568, que expresa una relacién positiva de magnitud

moderada.

Este resultado muestra que la comunicacion efectiva en la empresa impacta
positivamente en la retencién de talento. Cuando los empleados perciben un flujo
adecuado de informacién y que sus opiniones son valoradas, aumenta su lealtad

hacia la organizacion. Por ello, es esencial mejorar continuamente los canales de
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comunicacién interna y garantizar que todos los niveles de la empresa tengan
acceso a la informacion necesaria, promoviendo asi un ambiente donde se valore

realmente la opinidn de los empleados.

V.3.6. Desarrollo del objetivo especifico 5: Relacidn que existe entre las
condiciones laborales y la retencién del talento humano en una empresa

del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024.

Prueba de hipdtesis para contrastar hipétesis especifica 5:

Ho: No existe una relacidn significativa entre las condiciones laborales y la retencién
del talento humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima,

2024.

H1: Existe una relacidn significativa entre las condiciones laborales y la retencidn del

talento humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024.

— Nivel de significancia considerado: 5%

— Estadistico de prueba: Rho de Spearman

— Regla de decisidn:

Si p valor (Sig.) > 5% se ACEPTA Hoy se rechaza Hj.
Si p valor (Sig.) <= 5% se RECHAZA Hoy se acepta Hj.

Tabla 9

Correlacion entre dimension condiciones laborales y retencion del talento humano

Condiciones  Retencidn del

laborales talento humano
Coeficiente de .
., 1,000 ,571
. correlacion
Rhode Condiciones
Spearmanlaborales Sig. (bilateral) : ,000
N 79 79
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Coeficiente de

. 5717 1,000
Retencion del  correlacion
talento Sig. (bilateral) 1000
humano
N 79 79

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decision estadistica

Se aprecia en la tabla 7 que el valor p es menor al 5% (p = 0.000); por tanto,
se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa (H1). Esto indica
gue existe una relacion significativa entre las condiciones laborales y la retencién
del talento humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima,
2024, con un coeficiente de correlacidon de 0.571, que expresa una relacién positiva

de magnitud moderada.

Las condiciones laborales, incluyendo aspectos fisicos, psicosociales y
econdmicos, son un factor clave en la retencion de talento. Mejores condiciones
laborales estdn asociadas con una mayor probabilidad de que los empleados de
calidad se queden en la empresa. Por ello, es necesario revisar y mejorar
continuamente las condiciones laborales para asegurar que los empleados trabajen
en un entorno seguroy cdmodo, que reciban una compensacion justa, y que sientan
apoyo emocional y social dentro de la empresa, estas acciones permitirdn mantener

niveles altos de retencion del talento humano.

V1. DISCUSION, CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES

VI.1. Discusién

Se cumplié con el objetivo general, al determinar la relacion entre el clima
laboral y la retencidn del talento humano en una empresa del sector tecnolégico en la
ciudad de Lima, 2024, identificando que existe una relacidn significativa, positiva y de

magnitud moderada entre ambas variables (r = 0.649, p = 0.000), lo que indica que un
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clima laboral favorable estd asociado con una mayor retenciéon del talento en la
organizacién. Esto implica que los empleados que perciben un ambiente de trabajo
positivo estdan mas motivados a permanecer en la empresa, lo que refuerza la
importancia de mantener un entorno laboral adecuado para reducir la rotacion de
personal. En base a estos hallazgos, se rechazé la hipdtesis nula y se aceptd la hipdtesis
de investigacidn, que afirma la existencia de una relacion significativa entre estas dos
variables. Este hallazgo es similar al encontrado por Aburto (2023) quien identifico una
relacién positiva y moderada entre estas variables en una entidad ambiental en Lima,
con un coeficiente r=0.651. Adema3s, existen otros estudios en las que se identificé una
relacidn significativa, positiva de magnitud alta entre las variables estudiadas, como la
investigacion de Reyna (2022) quien obtuvo un coeficiente de correlacion r=0.990
entre el clima laboral y la retencidn del talento humano de los trabajadores del Bazar
Central del Ejército en el Pentagonito, Lima, Per(; y la investigacion de Parra (2022)
gue encontrd una correlacién positiva alta entre el clima laboral y la retencién del
talento humano de una organizacion publica del Gobierno de Pastaza, Ecuador. No
obstante, al comparar la magnitud de las correlaciones, se observa una diferencia
importante, mientras algunos estudios muestran una relacidén alta, el presente estudio
reporta una correlacién moderada. Este contraste puede explicarse por varios
factores, siendo el mas importante, el sector de estudio; pues las empresas
tecnoldgicas suelen operar en entornos altamente dindmicos y competitivos, donde la
retencién del talento no depende exclusivamente del clima laboral, sino también de
otros factores como las oportunidades de desarrollo profesional, la innovacién
constante o la flexibilidad laboral. A diferencia de instituciones publicas o entidades
con estructuras mas estables, donde el clima laboral es una variable altamente
valorada. Asimismo, se resalta que los trabajadores de empresas del sector tecnolégico
(desarrollo de software) en el Perd, por lo general son profesionales jévenes vy
altamente calificados, quienes ademas del clima laboral, valoran otros factores como
la proyeccion de carrera, el aprendizaje continuo o el salario emocional. Por otro lado,
los estudios con resultados mas altos podrian estar influenciados por contextos

organizacionales mas jerarquicos y estables, donde el clima tiene un peso mayor en la
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decisién de permanencia. En sintesis, aunque existe un consenso general sobre la
relacion positiva entre clima laboral y retencion del talento humano, la magnitud de
dicha relacion varia en funcién del contexto, la cultura organizacional, el perfil de los
trabajadores y el tipo de empresa, lo que enfatiza la necesidad de adaptar las
estrategias de gestion humana a las caracteristicas especificas de cada entorno
organizacional. Desde una perspectiva tedrica, Robbins y Judge (2018) sostienen que
el clima laboral influye directamente en el comportamiento de los empleados, lo que
respalda la existencia de esta relacion, y Uribe (2015) afiade que las percepciones
colectivas del entorno laboral son determinantes clave de la satisfaccién y retencién
de los empleados. En este sentido, los resultados de esta investigacidon confirman la
relevancia de la gestion del clima laboral como un factor critico para la retencidon de
talento en las organizaciones actuales, destacando la necesidad de estrategias

continuas para mejorar las condiciones laborales y, por ende, la retencién del personal.

El primer objetivo especifico de esta investigacidén fue determinar el nivel de
climalaboral y de retencién del talento humano en una empresa del sector tecnolégico
de la ciudad de Lima, 2024. Los resultados mostraron que el nivel predominante de
clima laboral en la empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Lima en 2024 es
“favorable” con un 58% de las percepciones de los trabajadores de la muestra, y el
nivel predominante de retencidon del talento humano en la empresa del sector
tecnolégico de Lima en 2024 es “alto” con un 66% de las percepciones de los
trabajadores de la muestra. Estos hallazgos sugieren que, aunque la empresa ha
logrado establecer un entorno laboral percibido como positivo por mas de la mitad de
sus trabajadores, aun existen oportunidades de mejora en aspectos especificos que
podrian reforzar la satisfaccidén y el compromiso del personal. La percepcién de un nivel
“alto” en retencién del talento humano indica que las practicas actuales de la empresa
estdn alineadas con los objetivos organizacionales orientados a retener al personal
clave. Al comparar estos resultados con la investigacion de Reyna (2022), quien

Ill

encontrd un nivel “medio” en la retencion del talento humano en el Bazar Central del
Ejército, se observa una diferencia significativa. Esta discrepancia puede atribuirse a
las diferencias en los sectores de estudio, puesto que una empresa tecnolégica tiende

Vallejos Fernandez, Fiorella



UNIVERSIDAD . .y
PRIVADA Clima laboral y retencion del talento humano en una

DEL NORTE
empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024

a ofrecer mayores incentivos de desarrollo profesional que una empresa comercial.
Por otro lado, los resultados coinciden con el estudio de Vasquez et al. (2022), quienes

Ill

hallaron un clima laboral “alto” en una empresa de call center, de igual modo, Aburto
(2023) identificé un nivel “excelente” de clima laboral en el personal administrativo de
una entidad ambiental; lo cual sugiere que las organizaciones se esfuerzan por
construir un ambiente laboral agradable que refuerce la comodidad de su personal y
por ende permita retener al mejor talento. Estas iniciativas se sustentan en lo indicado
por Chiavenato (2019) quien resalta que las organizaciones que buscar mejorar la

retenciéon de sus empleados claves despliegan estrategias para mejorar la

identificacion del trabajador hacia la empresa.

El segundo objetivo especifico de esta investigacion fue determinar la relacion
entre la autorrealizacién y la retencién del talento humano en una empresa del sector
tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024. Los resultados obtenidos a través de la prueba
de Rho de Spearman revelaron una relacion significativa, positiva y de magnitud
moderada entre la autorrealizaciéon y la retencién del talento humano (r = 0.627, p =
0.000). Esto sugiere que los empleados que perciben oportunidades de crecimiento
dentro de la empresa tienen una mayor predisposicion a permanecer en ella,
resaltando la importancia de disefiar e implementar iniciativas de desarrollo personal
y profesional como una estrategia fundamental para la retencidn de personal. De esta
manera, se corroboré la hipétesis planteada, confirmando la existencia de una relacién
significativa entre la autorrealizacidén y la retencidn del talento humano en la empresa
en estudio. Este hallazgo es congruente con la investigacion de Montoya (2024) quien,
en su estudio realizado en una empresa del sector financiero en Lima, encontrd una
relacion significativa y moderada entre la autorrealizacion y la rotacion de personal,
con un coeficiente r=-0.429, lo que sugiere que a medida que aumenta la
autorrealizacidn, la rotacién disminuye, promoviendo la retencién del talento. Estos
resultados también coinciden con el hallazgo de Calderdn (2021), quien, en un estudio
realizado con trabajadores administrativos de una empresa industrial, encontré una
relacion positiva y significativa de magnitud moderada (r=0.515) entre la
autorrealizacidn y la rotacidn de personal, sugiriendo que una mejor percepcién de
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autorrealizacién contribuye a reducir la rotacion. En ese sentido, Palma (2004) resalta
gue la autorrealizacion es un componente esencial del clima laboral, y su influencia
positiva en la retencion del talento es coherente con la teoria de Kyndt et al. (2009),
guienes sostienen que un entorno que favorece el crecimiento personal estimula la
permanencia del personal clave. En consecuencia, se confirma que las politicas que
promueven la autorrealizacién no solo mejoran la satisfaccién laboral, sino que

también impactan directamente en la retencion del talento en el sector tecnolégico.

El tercer objetivo especifico de esta investigacion fue identificar la relacion
entre el involucramiento laboral y la retencién del talento humano en una empresa del
sector tecnoldégico de la ciudad de Lima, 2024. Los resultados revelaron una relacién
significativa, positiva y de magnitud moderada entre el involucramiento laboral y la
retencion del talento humano (r = 0.599, p = 0.000). Este resultado indica que los
empleados que se sienten comprometidos y consideran que su trabajo es significativo
son mas propensos a permanecer en la empresa, lo que destaca la necesidad de
fomentar un ambiente de trabajo que motive a los empleados a comprometerse con
la organizacién. De este modo, se rechazé la hipdtesis nula, aceptando la hipdtesis de
investigacion, que confirma la existencia de una relacién significativa entre la
autorrealizacion y la retencién del talento humano en la empresa en estudio. Este
hallazgo es consistente con la investigacion de Garcia (2022), quien en su estudio en el
Consorcio Comercial Universal de San Juan de Miraflores encontré una relaciéon
negativa, significativa de magnitud moderada entre el involucramiento laboral y la
rotacion de personal, con un coeficiente r=-0.648, lo que indica que a mayor
involucramiento laboral existe un menor nivel de rotacidn, y de este modo se potencia
la retencién del talento. Montoya (2024) también identificd una relacién moderada
entre el involucramiento laboral y la rotacion de personal de una empresa del sector
financiero en Lima (r=-0.321), lo que refuerza la importancia del compromiso laboral
en la retencién de empleados. Ademas, estos resultados se alinean a lo indicado por
Palma (2004), quien precisa que el involucramiento laboral es una dimensién clave del
clima organizacional que impacta directamente en la satisfaccién y la permanencia de
los empleados, lo cual también es consistente con la teoria de Kyndt et al. (2009). En
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resumen, se reafirma que un alto nivel de involucramiento laboral es esencial para la
retencidon del talento en el sector tecnoldgico, lo que sugiere la implementacion de

estrategias que fortalezcan el compromiso de los empleados con la empresa.

El cuarto objetivo especifico buscé determinar la relacion entre la supervision
y la retencidn del talento humano en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad
de Lima, 2024. Los resultados mostraron una relacion significativa, positiva y de
magnitud moderada entre la supervision y la retencién del talento humano (r = 0.543,
p =0.000). Esto implica que una supervisién efectiva, caracterizada por un liderazgo de
calidad, fomenta la permanencia de los empleados en la empresa. De esta manera, se
rechazé la hipdtesis nula, aceptando la hipdtesis de investigacion, que confirma la
existencia de una relacién significativa entre la supervision y la retencién del talento
humano en la empresa en estudio. Este hallazgo coincide con la investigacion de Flores
y Isidro (2023), quienes encontraron una relacion positiva y significativa entre la
supervision y la retencidn del talento en un call center de El Agustino, Lima, con un
coeficiente r=0.612, lo que indica que una supervision efectiva contribuye
significativamente a la retencion del personal. Ademas, Calderén (2021) identificéd una
relacién similar en la empresa Flama Gas Corporation S.A.C. ubicada en Lima (r=0.541),
lo que refuerza la importancia de una buena supervisién para mantener una fuerza
laboral comprometida. De igual modo, estos resultados se condicen con la teoria de
Palma (2004), que precisa que la supervision es un factor critico en el clima laboral y
su influencia directa en la retencién de los empleados es respaldada por la teoria de
Robbins y Judge (2018), quienes argumentan que un liderazgo eficaz mejora la
satisfaccion y permanencia del personal. Por tanto, existe suficiente evidencia para
afirmar que una supervision de calidad y efectiva no solo incrementa el rendimiento
de los empleados, sino que también es esencial para reducir la rotacion y aumentar la

retencién del talento humano en el sector tecnolégico.

El quinto objetivo especifico de esta investigacidon fue determinar la relacién
entre la comunicacidn y la retencion del talento humano en una empresa del sector

tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024. Los resultados mostraron una relacion
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significativa, positiva y de magnitud moderada entre la comunicaciény la retencién del
talento humano (r = 0.568, p = 0.000). Esto sugiere que una comunicacion efectiva
dentro de la organizacién contribuye a una mayor retencién de empleados,
destacando la importancia de mantener un flujo de informacién claro y valorado por
los trabajadores. En base a estos hallazgos, se rechazd la hipétesis nula y se acepto la
hipdtesis de investigacidn, que afirma la existencia de una relacion significativa entre
la comunicacion y la retencién del talento en la empresa en estudio. Estos resultados
son consistentes con el estudio de Vasquez et al. (2022), quienes encontraron una
relacion negativa, significativa de magnitud moderada entre la comunicacién y la
rotacién de personal del call center Teleatento del Peru, con un coeficiente r=-0.587,
sugiriendo que una mejor niel de comunicacién reduce la rotacion del personal,
mejorando la retencién del talento. Asimismo, Flores y Isidro (2023) reportaron una
relacidn positiva, significativa de magnitud alta (r=0.760) entre la comunicacién y la
retencidn del talento en un call center ubicado en el distrito de El Agustino, Lima, lo
que refuerza la relevancia de este factor en distintos contextos laborales. Palma (2004)
sostiene que la comunicacidn es un componente esencial del clima organizacional que
impacta directamente en la satisfaccion y la retencién de los empleados, lo que es
respaldado por la teoria de Robbins y Judge (2018), quienes argumentan que una
comunicacion eficaz es fundamental para la cohesién del equipo y la estabilidad
laboral. Por tanto, existe evidencia suficiente que permite afirmar que una
comunicacion clara y efectiva es esencial no solo para la coordinacién interna, sino
también para mantener a los empleados comprometidos y reducir las tasas de

rotacion, contribuyendo a un entorno laboral mas cohesionado y productivo.

El sexto objetivo especifico de esta investigacion fue identificar la relacién entre
las condiciones laborales y la retencién del talento humano en una empresa del sector
tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024. Los resultados indicaron una relacion
significativa, positiva y de magnitud moderada entre las condiciones laborales y la
retencion del talento humano (r = 0.571, p = 0.000). Esto implica que mejoras en las
condiciones laborales, que incluyen aspectos fisicos, psicosociales y econdmicos, estan
asociadas con una mayor retencidn del talento, resaltando la importancia de crear un
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entorno laboral seguro, cdmodo y justo. Con estos resultados, se rechazé la hipotesis
nula y se aceptd la hipdtesis de investigacion, que postulaba la existencia de una
relacién significativa entre las condiciones laborales y la retencion del talento. Este
hallazgo es consistente con lo reportado por Montoya (2024), quien identificé una
relacion negativa y significativa entre las condiciones laborales y la rotacion de
personal en una empresa del sector financiero en Lima, con un coeficiente r=-0.341, lo
gue indica que mejores condiciones laborales estan relacionadas con una menor
rotacion, promoviendo la retencién del personal. Asimismo, Calderén (2021) encontré
una relacidon positiva y significativa (r=0.369) entre las condiciones laborales y la
retencién del talento en la empresa Flama Gas Corporation, lo que refuerza la
relevancia de este factor en la permanencia de los empleados. Ademas, segln la teoria
de Sonia Palma (2004) y Kyndt et al. (2009), las condiciones laborales son un
componente critico que influye en la percepcién del clima organizacional y, por ende,
en la retencion del personal. Por tanto, se puede afirmar que mejorar las condiciones
laborales es fundamental para incrementar la retencién del talento en empresas
tecnolédgicas, asegurando un entorno que fomente la satisfaccion y el bienestar de los

empleados.

VI.2. Conclusiones

Se cumplié con el objetivo general de la investigacion al establecer la relacién
entre el clima laboral y la retencién del talento humano en una empresa del sector
tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024. Los resultados revelaron una relacién
significativa, positiva y de magnitud moderada (p = 0.000, r = 0.649), lo que llevd a la
aceptacion de la hipdtesis planteada: "Existe una relacidn significativa entre el clima
laboral y la retencidn del talento humano en una empresa del sector tecnolégico de la
ciudad de Lima, 2024". Este hallazgo sugiere que un clima laboral favorable potencia
la retencidn del talento, puesto que la percepcién de un entorno de trabajo positivo y
satisfactorio disuade a los trabajadores a permanecer en la empresa, contribuyendo

asi a la estabilidad y continuidad del personal clave.

Vallejos Fernandez, Fiorella



UNIVERSIDAD . .y
PRIVADA Clima laboral y retencion del talento humano en una

DEL NORTE
empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024

Se desarrolld el primer objetivo especifico de la investigacion, encontrando que
el nivel predominante de clima laboral en la empresa del sector tecnoldgico de la
ciudad de Lima, 2024 es “favorable” con un 58% de las percepciones de los
trabajadores de la muestra, y el nivel predominante de retencién del talento humano
en la empresa del sector tecnoldgico de Lima en 2024 es “alto” con un 66% de las

percepciones de los trabajadores de la muestra de estudio.

Se cumplié con el objetivo especifico 2 de la investigacion al determinar la
relacion entre la autorrealizacién y la retencion del talento humano en una empresa
del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024. Los resultados revelaron una
relacion significativa y positiva, con una magnitud moderada (p = 0.000, r = 0.627), lo
que llevd a la aceptacion de la hipdtesis planteada: "Existe una relacidn significativa
entre la autorrealizacién y la retencién del talento humano en una empresa del sector
tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024". Este hallazgo subraya que la percepcioén de
autorrealizacidn desempena un papel crucial en la retencidn del talento, evidenciando
que los empleados que perciben oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de
la empresa son mas propensos a permanecer en ella. Por lo tanto, es fundamental que
las organizaciones fomenten el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores

para fortalecer su lealtad y compromiso.

Se cumplié con el objetivo especifico 3 de la investigacion al determinar la
relacion entre el involucramiento laboral y la retencién del talento humano en una
empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024. Los resultados mostraron
una relacidn significativa, positiva y de magnitud moderada (p = 0.000, r = 0.599), lo
que llevd a la aceptacion de la hipdtesis planteada: "Existe una relacion significativa
entre el involucramiento laboral y la retencién del talento humano en una empresa del
sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024". Este hallazgo indica que cuando los
empleados se sienten comprometidos y perciben que son una parte integral del éxito

de la empresa, es mas probable que permanezcan en ella a largo plazo.

Se cumplié con el objetivo especifico 4 de la investigacion al establecer la

relacion entre la supervision y la retencidn del talento humano en una empresa del

Vallejos Fernandez, Fiorella



UNIVERSIDAD . .y
PRIVADA Clima laboral y retencion del talento humano en una

DEL NORTE
empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024

sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024. Los hallazgos revelaron una relacién
significativa, positiva y de magnitud moderada (p = 0.000, r = 0.543), lo que permitio
aceptar la hipdtesis: "Existe una relacidn significativa entre la supervisién y la retencion
del talento humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024".
Esto sugiere que la calidad de la supervision desempeiia un papel crucial en la
retencidn del talento, puesto que un liderazgo eficaz y un apoyo constante hacen que
los empleados se sientan valorados y respaldados, lo que determina su deseo de

permanencia en la empresa.

Se logré cumplir con el objetivo especifico 5 de la investigacion al determinar
la relacién entre la comunicacién y la retencion del talento humano en una empresa
del sector tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024. Los resultados mostraron una
relacidn significativa, positiva y de magnitud moderada (p = 0.000, r =0.568), validando
asi la hipdtesis: "Existe una relacién significativa entre la comunicacién y la retencién
del talento humano en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024".
Esto implica que una comunicacion efectiva dentro de la empresa tiene motiva un
mayor nivel de retencion del talento, de este modo, cuando los empleados perciben
un flujo adecuado de informacion y sienten que sus opiniones son valoradas, aumenta

su deseo de permanencia en la organizacion.

Se cumplié con el objetivo especifico 6 de la investigacion al identificar la
relacion entre las condiciones laborales y la retencion del talento humano en una
empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024. Los hallazgos demostraron
una relacion significativa, positiva y de magnitud moderada (p = 0.000, r = 0.571), lo
que permitié aceptar la hipdtesis: "Existe una relacidon significativa entre las
condiciones laborales y la retencién del talento humano en una empresa del sector
tecnolégico de la ciudad de Lima, 2024". Esto implica que las condiciones laborales,
que incluyen aspectos fisicos, psicosociales y econdmicos, son determinantes clave en
la retencidn del talento. Unas mejores condiciones laborales estan asociadas con una
mayor probabilidad de que los empleados altamente calificados permanezcan en la

empresa.
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VI1.3. Recomendaciones

Se recomienda a la empresa del sector tecnolégico continuar fortaleciendo el
clima laboral en la empresa, poniendo especial énfasis en los aspectos que los
empleados consideran mas relevantes, tales como la comunicacion efectiva, el apoyo
de los supervisores y las oportunidades de desarrollo profesional. Mejorar estos
elementos puede tener un impacto significativo en la retencidon del talento,
asegurando que los empleados se sientan valorados y motivados para permanecer en

la organizacion.

Se sugiere a los directivos de la empresa, implementar y fortalecer politicas
orientadas al desarrollo personal y profesional de los empleados, ofreciendo
programas de capacitacién y claras oportunidades de carrera. Estas iniciativas deberian
estar disefiadas para que los empleados puedan alcanzar sus metas personales y
profesionales dentro de la organizacion, lo cual contribuird a aumentar su satisfaccién

y su lealtad hacia la empresa.

Se recomienda a los gerentes, jefes y mandos medios de la empresa, fomentar
el compromiso de los empleados a través de su inclusidn en la toma de decisiones y la
asignacion de responsabilidades que refuercen su sentido de pertenencia, de este
modo, promover un entorno donde los empleados se sientan parte integral del éxito

organizacional contribuira a su permanencia a largo plazo.

Se aconseja a la empresa, capacitar a los supervisores en habilidades de
liderazgo y comunicacion efectiva. Un liderazgo competente y una comunicacion clara
y motivadora son fundamentales para mantener a los equipos de trabajo

comprometidos y reducir las tasas de rotacién de personal.

Asimismo, se recomienda a la empresa propiciar la mejora continua de los
canales de comunicacion interna, asegurando que todos los niveles de la empresa

tengan acceso a la informacidn necesaria. Crear un entorno donde las opiniones de los
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empleados sean escuchadas y valoradas puede incrementar significativamente su

lealtad y compromiso con la organizacion.

Finalmente, se sugiere a los directivos de la empresa a revisar y mejorar de
manera continua las condiciones laborales, garantizando que los empleados trabajen
en un entorno seguro y cémodo, reciban una compensacién justa y cuenten con el
apoyo emocional y social necesario dentro de la empresa. Estas acciones son
esenciales para mantener altos niveles de retencién de talento humano y asegurar la

satisfaccion de los empleados.
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Apéndice

Anexo 1: Instrumento Cuestionario en escala de Likert para medir la variable Clima laboral

CUESTIONARIO DE MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Escala de Clima Laboral (CL-SPC)
Creado por la Dra. Sonia Palma Carrillo en el aiio 2004

SEXO: Masculino Femenino EDAD:

Instrucciones:

Estimados colaboradores:

Les solicitamos amablemente que tomen unos momentos para leer detenidamente cada una de las
lineas del siguiente cuestionario. Es muy importante que respondan con total sinceridad, marcando
con una "X" la alternativa que mejor refleje su punto de vista, de acuerdo con la siguiente escala:

Total .
En desacuerdo Indiferente De acuerdo Total acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Categorias / Preguntas ESCALA DE LIKERT
AUTORREALIZACION 1 2 3 4|5
1 Cada trabajador asegura su nivel de logro personal en la
empresa
) Los objetivos de la empresa pueden convertirse en retos para
usted
3 Cumplir con las tareas diarias en la empresa, permite el
Desarrollo desarrollo del personal
personal
4 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea gratificante
5 | La empresa promueve el desarrollo personal
6 La empresa es una buena opcion para alcanzar su desarrollo
personal
7 | Existen oportunidades de progresar en la empresa
3 La actividad en la que laboro me permite aprender y
Desarrollo desarrollarme como profesional
profesional
9 | Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente
10 | Se reconocen los logros en la labor desempefada en el cargo
INVOLUCRAMIENTO LABORAL 1 2 3 |4]|5

11 | Se siente comprometido con el éxito de la empresa

12 |Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo

Compromiso
conla 13 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones

empresa en tareas de mayor responsabilidad

El personal esta comprometido con la empresa y lo

14 demuestra a través del trabajo diario
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El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien

15 integrado

16 |En la empresa se hacen mejor las cosas cada dia

17 | Los trabajadores cooperan entre si en la empresa

Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la

18
Identificacion empresa
conla — -
empresa 19 Los servicios de la empresa son motivo de orgullo del
personal
20 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas
SUPERVISION 1 2 3 | 4
21 Los directivos de la empresa brindan apoyo para superar los
obstaculos que se presentan
22 Los directivos de la empresa se interesan por el éxito de su
personal
23 | En la empresa se afronta y superan los obstaculos
Apoyo para
las tareas 24 Los directivos de la empresa promueven la capacitacion que
se necesita
75 Los Gerentes, Jefes y superiores escuchan los

planteamientos que se le hacen

26 | Se promueve la generacién de ideas creativas e innovadoras

La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar las

27
tareas

Orientacién | 28 | Se valora los altos niveles de desempeiio

para las
tareas 29 Los directivos de la empresa expresan reconocimientos por
los logros obtenidos
30 Se dispone de un sistema para el aseguramiento y control de
las actividades
COMUNICACION 1|2 |3 |4
31 | En su trabajo la informacion fluye adecuadamente
32 | Enlos grupos de trabajo existe una relaciéon armoniosa
Fluidez de la

comunicacién | 33 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia

34 |La empresa fomenta y promueve la comunicacion interna

35 | Se comunican los avances de otras areas de la empresa

Cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir

36 con el trabajo

Claridaddela | 37 | Existen suficientes canales de informacién
comunicacion

Mi jefe inmediato superior me comunica si estoy realizando

38 bien o mal mi trabajo
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39

Los objetivos del trabajo se informan oportunamente al
personal

40

Se toma en cuenta la opinion de los trabajadores de la
empresa

CONDICIONES LABORALES

41

En la empresa se mejoran continuamente los métodos de
trabajo

42 | Existe un adecuado entorno fisico de su area de trabajo

Elementos | 43

La alta direccion provee de insumos para el trabajo diario

materiales ] . i i
44 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo
45 El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos
46 | Se dispone de recursos tecnologicos que facilitan el trabajo
Elementos 47 | Se recibe la motivacion necesaria para realizar su trabajo

psicosociales 48

Estoy motivado para participar en actividades programadas

Elementos

49 | La remuneracion es considerada atractiva en esta empresa

econdémicos
50

La remuneracion econdémica es muy baja con relacion a la
labor que realiza

Baremos para identificar los niveles de las dimensiones y variables

MUY MUY
DIMENSIONES DESFAVORABLE DESFAVORABLE MEDIO FAVORABLE FAVORABLE
. Puntajes de 10 | Puntajes de 18 | Puntajes de 26 | Puntajes de 34 | Puntajes de
AUTORREALIZACION al7 a25 a33 adl 42 a50
INVOLUCRAMIENTO | Puntajes de 10 | Puntajes de 18 | Puntajes de 26 | Puntajes de 34 | Puntajes de
LABORAL al7 a25 a33 adl 42 a50
< Puntajes de 10 | Puntajes de 18 | Puntajes de 26 | Puntajes de 34 | Puntajes de
SUPERVISION al7 a25 a33 a4l 42 a 50
. Puntajes de 10 | Puntajes de 18 | Puntajes de 26 | Puntajes de 34 | Puntajes de
COMUNICACION al7 a25 a33 adl 42 a 50
CONDICIONES Puntajes de 10 | Puntajes de 18 | Puntajes de 26 | Puntajes de 34 | Puntajes de
LABORALES al7 a25 a33 adl 42 a50
Clima laboral Puntajes de 50 | Puntajes de 90 Puntajes de Puntajes de Puntajes de
a 89 a 129 130a 169 170 a 209 210a 250
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Anexo 2: Instrumento Cuestionario en escala de Likert para medir la variable Retencién del

talento humano

CUESTIONARIO SOBRE RETENCION DEL TALENTO HUMANO
Creado por Kyndt et al. (2009) validado y adaptado al contexto latinoamericano por Musso y
Salgado (2012)

N° de preguntas: 34 Tipo de administracion: Individual  Tiempo de aplicacién: 10 minutos

Dimensiones: Clima de apreciacion, estimulacion y procedimientos -

actitud de aprendizaje - presion del trabajo - habilidades de liderazgo Tipo de escala: Escala de Likert

Instrucciones:

Estimados colaboradores:

Les solicitamos amablemente que tomen unos momentos para leer detenidamente cada una de las lineas
del siguiente cuestionario. Es muy importante que respondan con total sinceridad, marcando con una "X"
la alternativa que mejor refleje su punto de vista, de acuerdo con la siguiente escala:

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
SEXO: Masculino Femenino EDAD:
CLIMA DE APRECIACION, ESTIMULACION Y PROCEDIMIENTOS 112|134 )| 5

1 | Mi comparia me da la oportunidad de potenciar en mis fortalezas.

Nuestras ideas e intereses son tomadas en cuenta por los directivos de la
empresa.

La compafia me motiva a desarrollar, si es posible, mis propios intereses
laborales.

El personal de direccion de esta compafia siempre esta dispuesto para dar
consejos relacionados a mejorar mi desempefio laboral.

Mi compafiia me estimula a valorar mi puesto de trabajo y me presenta de forma
clara una linea de carrera.

El personal de direccion de la compania trata de entender los problemas que
experimentan los trabajadores para solucionarlos.

El personal de direccion de la compafia parece esforzarse en ser agradable
con los trabajadores.

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

La mayoria de los ejecutivos de la compania se esfuerzan por conocer a los
trabajadores.

10 | En esta compania creen en mi.
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En el trabajo tengo suficiente oportunidad para aplicar mis talentos personales

11 S
y tomar iniciativas.
12 Cuando ocurre un problema usualmente confio en los procedimientos que son
dictados por la compania.
13 Lo que hago en mi trabajo me estimula para desarrollarme en cosas para las
que aun no soy bueno.
14 Mis superiores aprecian cuando alguien tiene una nueva manera de encarar un
problema.
15 Para la mayoria de las situaciones en el trabajo, los procedimientos son
reforzados por la compaiiia.
16 Podemos criticar las reglamentaciones laborales y nuestras criticas son
escuchadas.
17 En esta compafia, las expectativas son que debo pasar mucho tiempo
aprendiendo.
18 Cuando se establece una reforma es porque alguien tuvo una buena idea que
fue implementada.
19 En el trabajo parecen estar honestamente interesados en las cosas que hago
fuera del horario de trabajo.
ACTITUD DE APRENDIZAJE 3|14)|5
20 | Si tengo la oportunidad de aprender, definitivamente lo hago.
21 Tomo la iniciativa cuando quiero aprender algo que puede ser util en mi lugar
de trabajo.
22 | Pienso que es importante aprender a lo largo de toda la vida.
23 | Me encanta realizar actividades por mi propia iniciativa.
24 | Cuando hago mi trabajo uso mi creatividad e inventiva.
25 | Soy capaz de motivar a otras personas para hacer las tareas lo mejor posible.
26 | Me encanta aceptar tareas complejas y desafiantes.
27 Pienso en acciones concretas y factibles que concuerdan con mi vision y metas
personales.
28 | Conozco muy bien cuales son mis puntos fuertes.
PRESION DEL TRABAJO 3|14)|5
29 | Como empleado estoy bajo mucha presion.
30 | La presion laboral es muy alta aqui.
31 La presién constante del trabajo (cosas que necesitan ser hechas, fechas limite
y la competitividad) me tensan y a veces me deprimen.
HABILIDADES DE LIDERAZGO 3145
32 | Cuando trabajo en equipo tomo rapidamente el liderazgo.
33 | Otros en esta compafiia me ven como alguien que toma el liderazgo facilmente.
34 | Me siento capaz de tomar una funcion ejecutiva en esta compania.
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Baremos para identificar los niveles de las dimensiones y variables

DIMENSIONES / VARIABLES

NIVEL

BAJO

MEDIO

ALTO

CLIMA DE APRECIACION,
ESTIMULACION Y
PROCEDIMIENTOS

Puntajes de 19 a 44

Puntajes de 45 a 69

Puntajes de 70 a 95

ACTITUD DE APRENDIZAIJE

Puntajes de 9a 20

Puntajes de 21a 33

Puntajes de 34 a 45

PRESION DEL TRABAJO

Puntajesde3 a6

Puntajesde 7a 11

Puntajes de 12 a 15

HABILIDADES DE LIDERAZGO

Puntajesde 3 a6

Puntajesde 7a 11

Puntajes de 12 a 15

RETENCION DEL TALENTO

Puntajes de 34a 79

Puntajes de 80a 124

Puntajes de 125a 170
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Anexo 3: Confiabilidad de los instrumentos de medicion

Para realizar la prueba de fiabilidad de los instrumentos se realizd una prueba piloto a 15
trabajadores de la empresa y como soporte informatico se empleé el software estadistico IBM

SPSS v27.

Base de datos cargada en el software IBM SPSS v27.

&8 "BASE DE DATOS CONF? ¥ i Editor de dstos - o X
Archivo  Edtsr  Ver Dalos Iranstormar  énslzar  Grdficos  Ubkdades  Ampliacionss  Ventsna  Awds

ShHe R e = B 6 fE 3o

16:CL_1 Visicie: 34 de 84 vanables
F PP CL ISP LS L CLELCLTPCLELCLI L CLI0 L1 FCL12 P 0L 13F 0L FCL15 £ CLIG S CLIT LB L1 PO FoLnFoLnfonfolnfosFonfonfosnson ol

1 4.00 400 5.00 5,00 4.00 4.00 400 5.00 4,00 400 5.00 4.00 4.00 4,00 4.00 4.00 5.00 400 3.00 4.00 400 4,00 4,00 4.00 4.00 4.00 3.00 3.00 3.00 4
3 5.00 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5.00 5.00 5,00 5.00 1.00 5.00 5,00 5,00 5.00 5.00 5
4 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5.00 4,00 5,00 5,00 4.00 4,00 4,00 4,00 4.00 4
5 4,00 400 5.00 5,00 2.00 4.00 3.00 4.00 5,00 400 5.00 5.00 400 5.00 5.00 4.00 5,00 5.00 5.00 5.00 4.00 4,00 4,00 200 5.00 5,00 4,00 3.00 3.00 k)
T 4,00 5.00 3.00 5,00 4,00 5,00 400 5.00 4,00 3.00 5.00 200 500 4,00 500 3.00 5,00 3.00 4.00 5.00 4.00 4,00 4,00 4.00 4.00 3,00 4,00 4,00 3.00 5
8 5,00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 3.00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5.00 5.00 5,00 5,00 5.00 3.00 L
a 4,00 400 4.00 4,00 400 4,00 400 4.00 400 3,00 4,00 4.00 4,00 4,00 5.00 4,00 4.00 4.00 400 4.00 400 4,00 4,00 4,00 4.00 4,00 4,00 3.00 4.00 4
10 4,00 400 4.00 5,00 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5.00 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 &
1 4,00 500 5.00 5,00 5.00 5,00 500 5.00 5,00 400 5.00 5.00 4,00 5,00 500 4,00 5,00 5.00 5.00 5.00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 500 5.00 5.00 4
13 5,00 400 4.00 5,00 400 4,00 400 3.00 300 3,00 5.00 4.00 4,00 5,00 500 5,00 5,00 5,00 5.00 5.00 5,00 5,00 500 5,00 5,00 5,00 500 500 5,00 5
" 4,00 400 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4.00 4,00 4,00 4,00 5,00 L
15 4,00 400 4.00 4,00 400 4,00 400 300 300 3,00 3.00 4.00 4,00 300 3,00 3.00 2,00 400 400 300 300 4,00 400 3,00 4,00 4,00 400 3.00 3,00 3
.

-

2

3

35

L 1+
Vista do datos| Vista de variables

1B SPSS Stalistics Procassor esta listo Unicode ON

Para identificar el grado de confiabilidad del instrumento se tuvo en cuenta el siguiente tabla

Tabla 10

Interpretacion de coeficiente Alfa de Cronbach

Rango Nivel de confiabilidad

Mayor a 0.9 Excelente

0,80a 0,89 Bueno

Vallejos Fernandez, Fiorella
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0,70a 0,79 Aceptable

0,60a 0,69 Cuestionable

0.5a0.59 Pobre
0,50 a menos Inaceptable

Nota. Elaboracion propia en base al libro Metodologia de la investigacién de Naupas et al. (2018)

a) Prueba de confiabilidad de instrumento para medir la variable clima laboral

— Calculo de la prueba Alfa de Cronbach para evaluar la consistencia interna del

instrumento cuestionario en escala de Likert que mide la variable Clima laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,970 50

Interpretacion:

El valor del coeficiente Alfa de Cronbach obtenido de 0.970 indica que el
cuestionario presenta un grado de confiabilidad “excelente” y es adecuado para ser

aplicado en la presente tesis.

b) Prueba de confiabilidad de instrumento para medir la variable Retencion del talento

humano

— Calculo de la prueba Alfa de Cronbach para evaluar la consistencia interna del
instrumento cuestionario en escala de Likert que mide la variable Retencidn del

talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos

,933 34

Vallejos Fernandez, Fiorella
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Interpretacion:

El valor del coeficiente Alfa de Cronbach obtenido de 0.933 indica que el
cuestionario presenta un grado de confiabilidad “excelente” y es adecuado para ser

aplicado en la presente tesis.

Anexo 4: Validacion de los instrumentos de medicidon

Variable 01: Clima Laboral. Experto 01

Vallejos Fernandez, Fiorella
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POSGRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

Clima Laboral y retencidn del talento humanos en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de

Lima, 2024

I.  DATOS GENERALES

R —
L pa =

Apellidos y nombres del experto: Bardales Zegarra Samantha del Carmen Giulliana
Grado académico: Magister en Gestion y Direccidn del Talento Humano

Areas de experiencia profesional: Recursos Humanos

Cargo e instilucion donde labora: Encargada del drea de recursos humanos - LEP
SEMILLITAS

1.5 Nombre del instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario de medicidn del clima laboral
1.6 Autor del Instrumento: Dira. Sonia Palma Carmrillo
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
APRECIACION
ITEMS PREGUNTA OBSERVACIONES
El NOD
9 l:,EI Instrurmsento respnnﬂe al plartearmiants del %
problema?
2 £El instrurmento responde a los objetives del %
problema?
ilas dimensiones que se han lomado en
3 cuenta son adecuadas para |a reallzacidn del X
nstrumenta?
4 LEl instrurnento responde a la %
opera:lnnaizauan de 188 vanables?
5 £La estructura que presenta e Instrumenta es %
de forma clara y preciaa?
g ilLos ftems estan redactados en forma clara y *
preciza?
7 LEl nimero de items es e adecuasdo? X
a ilos ftems ded Instrumento son validos? X
g iSe debe Incrementar e ndmeno de itlems? X
10 iSe debe clminar algunos tems o modificar? %
Dedalle &n el anexo 3

Aportes y/o sugerencias:

__X_Aplicable Mo aplicable

Mg. Samantha del Carmen Giulliana
Bardales Zegarra
Fecha: 04/08/2024

Vallejos Fernandez, Fiorella
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Anexo 3. Instrumento

Clima Laboral y retencion del talento humanos en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de
Lima, 2024

Investigador: Fiorella Vallejos Fernandez

Sefior especialista, se |e pide su colaboracion para que luego de un riguroso analisis de los items
del cuestionario: Cuestionario de medicion del clima laboral ,que le mostramos; margue con un
aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando
si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de formulacion para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:

(1) Deficiente, (1.5) Bajo, (2.5) Regular, (3.5) Bueno, (4) Muy Bueno

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir &l cambio o correspondencia.

ITEMS / INDICADORES 10y | {5} | {25 | 135 (4.0 OBSERVACIONES
AUTORREALIZACION
1 Cada trabajador asegurs su nivel de logro X
personal en la empresa
3 | Los objetives de la empresa pueden "
convertirse en retos pars ustad
3 Currnpdir con las tareas diarias en la X
Desarrolla empresa, permite el desamolio del personal
personal
1 Cumnpdir con las actividades laborales es X
una tarea gratificante
; |Leempresa promueve el desamolio X
personal
& |L®empresa es una buena opcitn para X
abcanzar su desarrollo personal
; |Existen oporunidages de progresar en la "
EMpresa
g |Laactividad en la que laboro me pammite "
Desarrolla aprender y desarmollarme como profesional
prafesional
g | Mitrabajo me hace sentir realizado X
profesionalmente
4p |5e reconocen los logros en la labar "
desempefiada en al cargo
INVOLUCRAMIENTO LABORAL
11 Se siente comprometido con el éxito de la X
empresa
Compramisa | 45 Participa en definir los objetvas y las X
con la acciones para lograrlo
Bmpresa Los trabajadores tienen ks oportunidad de
13 | tomar dedisiones en taress de mayor b
responsabilidad

Vallejos Fernandez, Fiorella
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UPN

UHIVEREIBAD

FRCALN
DEL MIRTE
El personal esta comprometido con la
14 |empresay lo demuestra a través del X
trabajo diano
15 El grupa con el que trabaja funciona como X
5
un equipa bien integrado
16 En la empresa se haten mejor las cosas X
cada dia
47 |Lestrabajadores cooperan entre slenla X
Eempress
18 Cada trabajador se considera factor clave X
Mentificacin para el éxito de la empresa
con la
e qg |08 senvicios de la empresa son motive de X
ongulle del personal
0 Existe colaboracion entre el personal de las X
diversas dreas
SUPERVISHIN
Los directivos de la empresa brindan apoyo
1 |para superar los obstéculos que se X
presentan
33 |Los directivos de la empresa se interesan X
por el éxito de su personal
En la empresa se afronta y superan los
13 X
Apoye para obstéculos
ta Laneca 34 | Les directivos de la empresa promueven la «
capacitacidn que se necesita
35 |Les Gerentes, Jefes y supenones escuchan X
* | los planteamientos que e | hacen
36 | 5® promueve la generacidn de ideas X
creativas e innovadoras
g7 | L& evaluacion que se hace del rabajo X
ayuda a mejorar las tareas
Orientacidon | 28 | Se valora los altos niveles de desempefio X
para las
tareas 2y | Lesdirectivos de la empresa expresan X
reconacimientos por los logros obtenidos
3y | Se dispone de un sistema para el X
sseguramiento y control de las actividades
COMUMNICACION
a1 En su trabajo la informacidn fuye X
sdecuadaments
33 | Enlos grupos de trabajo existe una relacidn "
afmoniosa
Fhildez de: b Es posible la interaccion con personas de
comunicacion | 33 . E
mayor jerarquia
34 |L&empresa fomenta y promueve la X
COMmuNicacsn interna
5 Se comunican los avances de ofras Areas X
7 | de la empresa
6 Cuenta con acceso & la informacidn X
Claridad de Ia necesarnia para cumnplir con e trabajo
camunicacion
37 | Existen suficientes cansles de informacian S

Vallejos Fernandez,

Fiorella
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1 Mi jefe inmediato superor me comunica si X
estoy realizando bien o mal mi trabajo
3 | Los objetivos del trabajo se inforrman X
oportunamente al personal
0 Se toma en cuenta la opinidn de los X
trabajadores de la empresa
COMNDICIONES LABORALES
i En la empresa se mejoran continuamente X
los métodos de trabajo
a Existe un adecuado entomo fisico de su X
&rea de trabajo
4y | L& alta direccidn provee de insumos para
Elementos trabajo diano £
terial
A " Existen nomas y procedimientos coma X
gulas de trabajo
5 El trabajo =& realiza en funcidn a métodos o X
* | planes establecidos
5 Se dispone de recursos tecnoldgicos que X
facilitan el rabajo
o Se recibe la motivacion necesaria para X
Elementos realizar su trabajo
piosadialey & ESID!.I' motivado para participar en "
actividades programadas
4o | L& remuneracidn es considerada atractiva X
en esta empresa
Elementos
eeanémices | | La remuneracién econsmica es muy baja ‘
con relacidn a la labor que realiza

Mg. Samantha del Carmen Giulliana
Bardales Zegamra
Fecha: 04/08/2024

Vallejos Fernandez,

Fiorella
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Experto 02:

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POSGRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

Clima Laboral y retencién del talento humanes en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de
Lima, 2024

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Henry William Castafieda Palacios
Grado académico: MBA
Areas de experiencia profesional: Tecnologia, Gestion, Finanzas Corporativas

Cargo e institucidn donde labora: Gerente Desarrollo Software — ZyTrust S.A.

Mombre del instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario de medicion del clima laboral
Autor del Instrumento: Dra. Sonia Palma Carrillo

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

APRECIACIIN

ITEMS PREGUMNTA OBSERVACIONES
5l NO

1 i Elinstrumento responde al planteamiento del X
problema?

2 AElinstrumento responde a los objetivos dal X
problema?
iLas dimensiones que 52 han tomado en

a cuenta son adecuadas para |a realizacion del X
instrumenta’?
£LEl instrumento responde a la

] . o " X
operacionalizacion de |as variables?

5 i3 estructura que presenta el instrumento es X
de forma clara y precisa?

g £Lios items estan redactados en forma clara y X
preciss’?

T £LEl nimero de items &3 el adecuado? X

8 iLios items del instrumento son validos? X

8 £ 5e debe incrementar &l nimero de items? X

0 i.5e debe eliminar algunos items o modificar? X
Detalle en &l anexo 3

Aportes y/o sugerencias:

_X_Aplicable ___Mo aplicable

Henry Castafieda Palacios
Fecha: 07/08/2024

Vallejos Fernandez,

Fiorella
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Anexo 3: Instrumento

Clima Laboral y retencién del talento humanos en una empresa del sector tecnologico de la ciudad de
Lima, 2024

Investigador:

Fiorella Vallejos Fernandez

Sefior especialista, se le pide su colaboracion para que luego de un rigurcso andlisis de los ftems
del cuestionario: Cuestionario de medicion del clima laboral ,gue le mostramos; margue con un
aspa e casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando
si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de formulacion para su posterior aplicacidn.

MOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:

(1) Deficiente, (1.5) Bajo, (2.5) Regular, (3.5) Bueno, (4) Muy Bueno

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugernr el cambio o correspondencia.

ITEMS [ INDICADORES

[L5)

25) [2.5) (2] OBSERVACIONES

AUTORREALIZACION

1

Cada trabajador asegura su nivel de logro
personal &n la empresa

Los objetivos de la empresa pueden
convertiree en retos para usted

Desarrollo

Cumplir con las tareas diaras en la
empresa, permite el desamollo del personal

personal

Cumplir con las actividades laborales es
una tarea gratificante

La empresa promueve &l desamollo
personal

La empresa es una buena opcidn para
alcanzar su desarrolio parsonal

Existen oportunidades de progresar en la
empresa

Desarrollo

La actividad en la que laboro me permite
aprender y desarmollarme como profesional

profesional
9

Mi trabajo ma hace sentir realzado
profesicnalmeante

10

Se reconocen los logros en la labor
desempefada en &l cargo

INVOLUCRAMIENTOD LABORAL

11

Se siente compromatido con el éxito de la
empresa

Cormpromisa 17
con la

Participa en definir kos objetivos v las
acciones para lograrlo

enmpress
13

Lios trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisionas en tareas de mayor

responsabilidad

Vallejos Fernandez,

Fiorella
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El parsonal estd compromeatide con la
14 | empresa y o demuestra a traves del X
trabajo diario
15 El grupo con &l que trabaja funciona como x
un equipa bien integrado
En |a empresa sa hacen mejor |as cosas
15 . X
cada dia
17 Los trabajsdores cooperan entre si en la x
EMmpresa
18 Cada trabajador s considera factor clave X
\dentificacién para &l &xito de |a empresa
oon la
emgpresa 19 Lios servicios de |la empresa son motivo de X
orgullo dal personal
20 Existe colaboracidn entre el personal de las x
divarsas areas
SUPERVISION 1 2 3 4 5
Los direcfivas de la empresa brindan apoyo
21 | para superar los obstéculos que sa kS
presentan
2 Lios direcfivos de la empresa se interesan X
por &l éxito de su personal
3 En |a empresa sa afronta y superan los x
Apoyo para obstaculos
las tarens 24 Lios direciivos de la empresa promueven la X
capacitacidn que se necesita
25 Los Gerentes, Jefes y supariores escuchan x
los planteamientos que se le hacen
26 Se promueve |8 genaracidn de ideas X
creafivas e innovadorss
27 La evaleacitn que se hace del trabajo X
ayuda a majorar l=s tareas
Orientacidn 28 | Sevalora los sltos niveles de desemperio E
para las
tareas 29 Lios direciivos de la empresa expresan X
reconocimientos por los logros obtenidos
o Se dispone de un sistema para &l "
aseguramianto y control de |as actividades
COMUMNICACION 1 2 3 4 5
En su trabajo |a informacidn fluye
31 X
adecusdaments
32 En los grupos de trabajo existe una relacidn x
BMMOonioEs
Fluide% M_“ - Es posible la interaccidn con personas de "
coffiumicacian mayor jerarquia
a4 La empresa fomanta y promueve la x
comunicacidn intema
35 Se comunican los svances de ofras Areas x
de la empresa
Cuenta con acceso a la informacidn "
Claridad de la necesaria para cumplir con el trabajo
cormemicacian ] ] ] B
37 |Existen suficientes canales de informacidn X

Vallejos Fernandez,

Fiorella
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18 Mi jefe inmediato suparior me comunica si ¥
estoy realizando bien o mal mi trabajo
19 Lios objetivos del trabajo se informan X
oportunamente al personal
a0 Sa toma en cuenta la opinidn de los X
trabajadores de la empresa
CONDICIONES LABORALES 3 4 5
a En la empresa se mejoran continuamente X
los métodos de trabajo
12 Existe un adecuado entomo fisico de su %
area de trabajo
a3 La alta direccidn proves de insumaos para &l X
Elementas trabajo diario
materiales - —
! a4 Existen normas y procadimientos como x
guias de frabajo
El trabajo se realiza en funcicn a8 métodos o
45 - X
planes esteblecidos
15 Se dispone de recursos tecnoldgicos que %
facilitan el trabajo
a7 Se recibe la motivacion necesana para X
Elementas realizar su trabajo
psicosociales Estoy motivado para participar en
48 . X
actividades programadas
m La remuneracion es considerada atractive X
Elementas en esta emprasa
econdemicas sy | L& remuneracion econtmica es muy baja X
con relacién a la labor que realiza
\==
e ~

-

Henry Castafieda Palacios
Fecha: 07/08/2024

Vallejos Fernandez,

Fiorella
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POSGRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

Clima Laboral y retencion del talento humanos en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de

Lima, 2024

I. DATOS GEMERALES

11  Apellidos y nombres del experto: Mendoza Mondragdn, Luis Robinson
12 Grado académico: Magister en Administracion
1.3 Areas de experiencia profesional: Gestion de Proyectos de Tecnologias de Informacidn
14 Cargo e institucidn donde labora: Gerente de Servicios al Cliente en ZyTrust 5A
1.5 Nombre del instrumento motive de evaluacién: Cuestionario de medicidon del clima laboral
1.6 Autor del Instrumento: Dra. Sonia Palma Carmille
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
ITEMS PREGUNTA APRECIACICN OBSERVACIONES
] [s]
1 LEl instrumento responde al planteamients del X
problema?
3 LEl instrumento responde & los objetivos del X
problema?
f',L,H'E dimensioneas Que =& han tomado en
a cuenta son adecuadas para la realzacion del X
Instrumento?
4 LEl instrumanto responde & la X
uperacnnallmlnn de ka3 variables?
5 é__L,E estruciura que pl‘ES:E'I'i‘lEI &l instrumento &3 %
de forma clara y preciaa?
5 iLos [terms estan redactados en forma clara ¥ x
prectaa?
T LEl ndmera de items es el adecusdo? X
B f‘._LD‘E iterns ded instrumento son validos? X
=] i5e debe incrementar & ndmers de tems? ®
10 iSe debe eliminar akpunos items o modficar? ¥
Detalle en el anexo 3

Aportes ylo sugerencias:

_X_Aplicable ___ Mo aplicable - LA

Luis Mendoza Mondragdn
Fecha: 07/0&/2024

Vallejos Fernandez, Fiorella
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Clima Laboral y retencion del talento humanos en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de
Lima, 2024

Investigador: Fiorella Vallejos Fernandez

Sefior especialista. se le pide su colaboracidn para que luego de un riguroso andlisis de los ftems
del cuestionario: Cuestionario de medicién del clima laboral ,gue le mostramos, marque con un
aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando
si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de formulackan para su posterior aplicacian.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:

(1) Deficiente, (1.5) Bajo, (2.5) Regular, (3.5) Bueno, (4) Muy Bueno

Las categorias a evaluar son: Redaccidn, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o comespondencia.

ITEMS / INDICADORES

L5 12.5) 35} 8.0y OBSERVACIONES

AUTORREALIZACION

Desarrallo
personal

1

Cada trabajador asegura su nivel de logro
personal en la emprasa

Lo objetivos de la empresa puseden
convertirsa en retos para usted

Cumplir con las taness danas en la
empresa. permile el desarrolio del personal

Cumplir con las actividades laborales es
una tarea gratificants

La empresa promueyve el desamodio
personal

La empresa es una buena opckin para
alcanzar su desarmollo personal

Desarrallo
profesiaonal

Existen oportunidades de progresar en la
empresa

La actividad en |a que laboro me parmite
aprender y desarrollarme como profesional

o

Mi trabage me hace sentr reslzado
profesionalmente

10

Sa reconocen |os logros en la labor
desempefada en el cargo

INVOLUCRAMI

ENTO LABORAL

Campramisa
con la
Empress

11

Se glente comprometdo con el o de la
empresa

1x

Participa en definir los objetivos y las
Bcciones para ograro

13

Los trabajadones tienen la oportunidad de
lomar decisiones en tareas de mayor

responsabilidad

Vallejos Fernandez, Fiorella
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FATHALY
L HISTE
El personal estd comprometido con la
14 | empresa y lo demuestra a través del
trabajo diario x
15 El grupo con el gue trabaja funciona como
un equipo bien integrado "
1E En la empresa se hacen mejor las cosas
cada dia .
17 |Los trabajadores cooperan entre sl en la
empresa x
1g |Ceda trabajsdor se considera factor clave
Idervtificacian para el éxito de la empresa
can la z
Empresa 1g |Los servicos de la empresa son mativo de
ongullo ded personal .
a0 Existe colaboracidn entre el personal de las
diversas dreas %
SUPERVISION
Los directivos de la empresa brindan apoyo
21 | para superar bos obstaculos que se
presentan x
;3 | Loa directivos de la empresa se interesan
por el éxito de su personal %
En la empresa se afronta y superan los
23
Apayo para obataculos =
[R5 Earest 34 |Los directivos de la empresa promueven la
capaciacion que se necesita .
;5 |Loa Gerantes, Jefes y supenofes ascuchan
los planteamientos que se le hacen
X
6 Se promueve la generacidn de ideas
creativas & innovadoras x
;7 |Laevaluacin que se hace del trabajo
ayuda a mejorar las tareas
x
Orientacitn 28 | Sewalora los altos niveles de desempedo .
para las
tarea g | Los directives de |a empresa expresan
reconocimentos por los logros obtenkdos
X
an Se dispone de un sistema para el
aseguramients y controd de las actividades %
COMUNICACION
11 En su trabajo ka informacidn fuye
adecuadamente %
a2 En los grupos de trabajo existe una relackin
armoniosa "
Fluidez de |a 33 | Es posible la interacodn con personas de
COMmuMcAciin mayor jerargula .
34 | Laempresafomenta y promueve i
comunicacidn interna x
a5 Se comurscan los avances de olras dreas
de |a empresa %
_ | Cuenta con acceso a ka infomacidn
36
Clavidad o I8 necesara para cumplir con e rabajo "
Comunicacidn
37 | Exisien suficientes canales de informacidn
x

Vallejos Fernandez,
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UPN

UAIYERAITMD
-
EL HOATE
g M Jefe inmediain supenor me comunica si
esboy realizando bien o mal mi trabajo
X
jg | LLos objetives del rabajo se informan
oportunamente &l personsal
x
Se toma en cuenta ka opinidn de los
40
trabajadores de la empresa %
CONDIIOINES LABDRALES
41 |Enla empresa se mejoran continuaments
ko métodos de trabag
x
43 | Emiste un adecuado entoma fisico de su
Area de trabajo x
g3 | L@ 8lta direccién provee de insumos para el
Elementos trabajo diario x
materiales
a8 Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo x
a5 El traba|e se realiza en funcidn a métodos o
planes establecidos .
. Se dispone de recursos tecnoldgicos que
faciitan el trabajo x
a7 Se recibe la motivackin necesansa para
Elementos realzar su rabajo =
plicosociales m Estoy motivado para partcipar en
actividades programadas x
4o |Laremunaracidn es considerada airactiva
Elementes N esla empresa %
ELonGmicas gy | L8 TEMUNEraCcin economica es muy baja
. con relacdn a la labor que realiza “

Luis Mendoza Mondragdn
Fecha: 07T/08/2024
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POSGRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

Clima Laboral y retencién del talento humanos en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de

Lima, 2024

I. DATOS GENERALES

1.
1.
1.
1.

o by =

1.5

1.6

Apellidos y nombres del experto: Bardales Zegarra Samantha del Carmen Giulliana
Grado academico: Magister en Gestion y Direccion del Talento Humano

Areas de experiencia profesional: Recursos Humanos

Cargo e institucion donde labora: Encargada del area de recursos humanos - LE.P
SEMILLITAS

MNombre del instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario sobre retencion del talento
humano

Autor del Instrumento: Kyndt et al. validado y adaptado al contexto latinoamericano por
Musso y Salgado

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

APRECIACION
ITEMS PREGUNTA OBSERVACIONES
Sl NO

1 AElinstrumanto responde al planteamiento dal X
problema?

2 £El instrumento responde a los objetives del X
problema?
ilLas dimensiones que s& han tomado en

3 cuenta son adecuadas para la realizacidn del X
instrumenta?

4 £El instrumento responde a la X
operacionalizacion de las vanables?

5 ¢La estructura que presenta e instrumento es X
de forma clara y preciza?

& ilLos iterns estén redactados en forma clara y X
precisa?

T AEl nimero de items es el adecuado? X

8 ilLos iterms del instrumento son validos? X

g i'5e debe incrementar el nimero de tems? X

10 i5e debe eliminar algunos fems o modificar? X
Detalle en el anexo 3

Aportes ylo sugerencias:

_X__Aplicable ___No aplicable

Mg. Samantha del Carmen Giulliana
Bardales Zegarra
Fecha: 04/08/2024

Vallejos Fernandez, Fiorella
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‘ Anexo 3: Instrumento

Clima Laboral y retencién del talento humanos en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de
Lima, 2024

Investigador: Fiorella Vallejos Fernandez

Sefior especialista, se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso andlisis de los ftems
del cuestionario: Cuestionario sobre retencion del talento humano, que le mostramos; margue
con un aspa el casillero gue cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional,
denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de formulacion para su posterior

aplicacion.

MOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:

(1) Deficiente, (1.5) Bajo, (2.5) Regular, (3.5) Bueno, (4) Muy Bueno

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

ITEMS / INDICADORES (1.0) | (L5) [ (2.5) | (3.5) | (4.0) OBSERVACIONES
CLIMA DE APRECIACION, ESTIMULACION ¥ PROCEDIMIENTOS X

1 Mi compafila me da la oportunidad de potenciar en mis %
fortalezas.

2 Muesiras ideas e intereses son lomadas en cuenta por %
los directivos de la empresa.

3 La compafifa me motiva a desarrollar, i es posible, mis X
proplos intereses laborales.
El personal de direccidn de esta compafila siempre ests

4 | dispuesto para dar consejos relacionados a mejorar mi x
desampeno laboral.

5 Mi compafiia me estimula a valorar mi puesto de trabajo %
y me presenta de forma clara una linea de carrera.
El personal de direccidn de la compafia frata de

6 |entender los problemas que experimentan los x
trabajadores para solucionarlos.

7 El personal de direccidn de la compafnia parece X
esforzarse en ser agradable con los trabajadores.

8 Mi compafiia me da la oporiunidad de capacitarme en %
ternas que me interesan.

g La mayoria de los ejecutives de la compania se X
esfuerzan por conocer a los trabajadores.

10 | En esta compafia creen en mi. x

11 En el trabajo tengo suficiente oporunidad para aplicar X%
mis talentos personales y tomar iniciativas.

12 Cuando ocurre un problema usualmente confio en los %
procedimientos que son dictados por la compafia.

13 Lo que hago en mi trabajo me estimula para X
desarrollarme en cosas para las gue adn no soy bueno.

Vallejos Fernandez,
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14 Mis superiores aprecian cuando alguien tiene una X
nueva manera de encarar un problema.

15 Para la mayoria de las situaciones en el trabajo, los X%
procedimientos son reforzados por la comparfiia.

1% Podemos criticar las reglamentaciones laborales vy %
nuestras criticas son escuchadas.

17 En esta compaiiia, las expectativas son que debo pasar ¥
mucho tiempo aprendiendo.

18 Cuando se establece una reforma es porgque alguien X
tuve una buena idea que fue implementada.

19 En el trabajo parecen estar honestamente interesados ¥
an las cosas que hago fuera del horario de trabajo.

ACTITUD DE APRENDIZAJE

20 Si tengo la oportunidad de aprender, definitivamants lo X%
hago.

21 Tomo la iniciativa cuande quiero aprender algo que X%
puede ser Gtil en mi lugar de trabajo.

22 Pienso que es importante aprender a bo largo de toda la X%
vida.

23 | Me encanta realizar actividades por mi propia iniciativa. x

24 | Cuando hago mi trabajo uso mi creatividad e inventiva. x

25 Soy capaz de motivar a olras personas para hacer las %
tareas lo mejor posible.

26 | Me encanta aceplar tareas complejas y desafiantes. x

27 Pienso en acciones concretas y factibles que X%
concuerdan con mi visidn y metas personales.

28 | Conozco muy blen cuiles son mis puntos fuertes. x

PRESION DEL TRABAJO

23 | Como empleado estoy bajo mucha presidn. x

30 |La presidn laboral es muy alta aqui. x
La presion constante del trabajo (cosas gue necesitan

31 | ser hechas, fechas limite y la competitividad) me tensan x
¥ 8 Veces me deprimen.

HABILIDADES DE LIDERAZGO

a2 Cuando trabajo en equipe tomo rdpidamente el X
liderazgo.

a3 Otros en esta compariia me ven como alguien gue toma %
el liderazgo facimente.

a4 Me siento capaz de tomar una funcidn ejecutiva en esta X%
compania.

Mg. Samantha del Carmen Giulliana
Bardales Zegarra
Fecha: 04/08/2024

Vallejos Fernandez,
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Experto 02:

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POSGRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

Clima Laboral y retencidn del talento humanos en una empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de
Lima, 2024

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Henry William Castafieda Palacios

Grado académico: MBA

Areas de experiencia profesional: Tecnologia, Gestion, Finanzas Corporativas

Cargo e institucién donde labora: Gerente Desarrollo Software = ZyTrust S.A.

Mombre del instrumento motivo de evaluacion: Cuestionaric sobre retencion del talento

[ —
N s L by =

humano
1.6 Autor del Instrumento: Kyndt et al. validado y adaptado al contexto latinoamericano por
Musso y Salgado
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
APRE L]
ITEMS PREGUNTA S OBSERVACIONES
5l NO
1 i El instrumento responde al planteamiento del ¥
problema?
2 i El instrumento responde a los objetivos dal x
problema’?
i Las dimensiones que s han tomado en
3 cuenta son adecuadas para la realizacion del x
instrumento?
4 i El instrumento responde a la %
operacionalizacion de las variables?
5 iLaestructura que presenta el instrumento &s x
de forma clara y precisa?
g iLos itemns estan redactados en forma clara y X
precisa’?
7 iEl ndmero de items es &l adecuado? x
| i Los items del instrumento son validos? X
g ;. Se debe incrementar el nimers de items? X
10 i Se debe eliminar algunos items o modificar? X
Detalle en el anexo 3

Aportes y/o sugerencias:

_X_Aplicable ___No aplicable

L
.

He: ry Castafieda Palacios
Fecha: 07/08/2024
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| Anexo 3: Instrumento

Clima Laboral y retencién del talento humanos en una empresa del sector tecnolégico de la ciudad de
Lima, 2024

Investigador: Fiorella Vallejos Fernandez

Sefior especialista, se le pide su colaboracion para gue luego de un riguroso analisis de los ftems
del cuestionario: Cuestionario sobre retencion del talento humano, gue le mostramos; marque
con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional,
denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de formulacion para su posterior

aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:

(1) Deficiente, (1.5) Bajo, (2.5) Regular, (3.5) Bueno, (4) Muy Bueno

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o corespondencia.

ITEMS / INDICADORES

(1.0

(L5) | (2.5) | (3.5) | (4.0) OBSERVACIONES

CLIMA DE APRECIACION, ESTIMULACION ¥ PROCEDIMIENTOS

1

Mi compafia me da la oportunidad de potenciar mis
fortalezas.

2

Muestras ideas e intereses son tomadas en cuenta por
los directivos de la empresa.

La compafiia me motiva a desarrollar, si es posible, mis
propics intereses laborales.

El personal de direccion de esta compania siempre esta
dispuesto para dar consejos relacionados a mejorar mi
desempeno laboral.

Mi compafiia me estimula a valorar mi puesto de trabajo
y me presenta de forma clara una linea de carrera.

El personal de direccidn de la compania trata de
entender |os problemas gque experimentan  los
irabajadores para solucionarlos.

El personal de direccidn de la compafila parece
esforzarse en ser agradable con los trabajadores.

Mi comparfila me da la oportunidad de capacitarme en
lemas que me interesan.

La mayorfa de los ejecutivos de la compania se
esfuerzan por conocer a los trabajadores.

En esta compafia creen en mi.

En el trabajo tengo suficiente opoertunidad para aplicar
mis talentos personales y tomar inlcativas.

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

Lo gue hago en mi trabajo me estimula para
dezarrallarme en cosas para las que adn no soy bueno.

Vallejos Fernandez, Fiorella
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14 Mis superiores aprecian cuando alguien tiene una %
nueva manera de encarar un problema.
15 Para la mayorfa de las situaciones en el trabajo, los ¥
procedimientos son reforzados por la compania.
16 Podemas criticar las reglamentaciones laborales y %
nuestras criticas son escuchadas.
17 En esta compafila, las expectativas son que debo pasar »
mucho tiempo aprendiendo.
18 Cuando se establece una reforma es porgque alguien %
tuve una buena idea que fue implementada.
19 En el trabajo parecen estar honestamente interesados X
en las cosas gue hago fuera del horario de trabajo.
ACTITUD DE APRENDIZAJE
20 Si tengo la oporiunidad de aprender, definitivamenta lo
hago. X
24 Tomo la iniclativa cuando quiero aprender algo gue
puede ser atil en mi lugar de trabajo. X
29 Pienso que es importante aprender a lo largo de toda la
vida. X
23 | Me encanta realizar actividades por mi propia iniciativa. X
24 | Cuando hago mi trabajo uso mi creatividad e inventiva. x
25 Soy capaz de motivar a olras personas para hacer las
tareas lo mejor posible. X
268 | Me encanta aceptar tareas complejas y desafiantes. X
27 Pienso en acciones concretas v factibles que
concuerdan con mi visién y metas personales. %
28 | Conozeo muy blen cudles son mis puntos fuertes. X
PRESION DEL TRABAJO
28 | Como empleado estoy bajo mucha presidn. "
30 |La presidn laboral @s muy alta agui. X
La presién constamte del rabajo (cosas que necesitan
31 | ser hechas, fechas limite y la competitividad) me tensan
W a veces me deprimen. ®
HABILIDADES DE LIDERAZGO
33 Cuando trabajo en egquipo tomo ripidamente el
liderazgo. X
33 Otros en esta comparia me ven como alguien gque toma
el liderazgo facimente. X
34 Me slento capaz de tomar una funcidn ejecutiva en esta
comparfia. %

Henry Castafieda Palacios
Fecha: 07/08/2024

Vallejos Fernandez,
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POSGRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

Clima Laboral y retencion del talento humanos en una empresa del sector tecnolagico de la ciudad de
Lima, 2024

I. DATOS GENERALES

11
1.2
1.3
14
1.5

Apellidos y nombres del experto: Mendoza Mondragdn, Luis Robinson

Grado académico: Magister en Administracion

Areas de experiencia profesional: Gestién de Proyectos de Tecnologias de Informacidn
Cargo e institucién donde labora: Gerente de Servicios al Cliente en ZyTrust SA
Mombre del instrumento motivo de evaluacidn: Cuestionario sobre retencién del talento

humano

1.6 Autor del Instrumento: Kyndt et al. validado y adaptado al contexto latincamericano por
Musso y Salgado
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
APRECIACION
ITEMS PREGUNTA DBSERVACIONES
E] NO
1 £El instrumerta responde al planteamiento del X
probsema’?
2 £ El instrumenta responde a bes objetivos del X
protdema’?
i Las dimensiones que se han tomado en
3 cuenta son adecuadas para la realizacion del X
Instrumento?
4 £ El instrumento responde a ka X
operacionalizaciin de las vaniables?
5 £La estruchura que presenta el nstrurmento es X
de forma clara y precsa?
& iLos itema estdn redactados en forma clara y X
precisa?
T £El nimero de (tems es el adecuado? X
8 ¢ lLos itema del irstrumento son validos? X
a £Se debe incrementar el nomero de items? X
10 iSe debe eliminar algunos items o modificar? X
Detalle en el anexo 3

Aportes ylo sugerencias:

_X_Aplicable ___Mo aplicable

Luis Mendoza Mondragdn
Fecha: O7/08/2024
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Fiorella



UNIVERSIDAD
PRIVADA
DEL NORTE

Clima laboral y retencidn del talento humano en una
empresa del sector tecnoldgico de la ciudad de Lima, 2024

Clima Laboral y retencion del talento humanos en una empresa del sector tecnologico de la ciudad de
Lima, 2024

Invastigador: Fiorella Vallejos Fernandez

Sefior especialista, se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso andlisis de los ftems
del cuestionario: Cuestionario sobre retencion del talento humano, que le mostramos, margue
con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional,
denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de formulacidn para su posterior

aplicacidn.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:

(1) Deficiente, (1.5) Bajo, (2.5) Regular, (3.5) Bueno, (4) Muy Bueno

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o comespondencia.

ITEMS / INDICADORES (1.0} | (1.5) (2.5) | (3.5) | (4.0) OBSERVACIONES
CLIMA DE APRECIACION, ESTIMULACION ¥ PROCEDIMIENTOS

Mi compafiia me da la oportunidad de potenciar mis

1 X
fortalezas.

2 Mueslras ideas e inlereses son lomadas en cuenla por %
los direclivos de la emprasa.

3 La compafiia me moliva a desarrollar, si es posible, mis %
propios interasas laborales.
El parsonal de direccion de esta compariia siempre esta

4 |dispuesio para dar conseios relacionados a mejorar mi X
desempano laboral.

5 Mi compafiia me estimula a valorar mi puesto de frabajo %
y me presenta de forma clara una linea de carrera.
El personal de direccidn de la compafiia frata de

8 entender los problemas que experdmentan los X
trabajadores para solucionarlos.

7 El personal de direccion de la compafiia parece ¥
esfarzarse an ser agradable con los frabajadores.

8 Mi compafiia me da la oporlunidad de capacitarme en P
temas que me intaresan.

g La mayoria de los ejeculivos de la compafiia se %
esfuerzan por conocoer a los trabajadores.

10 | En esla compafiia creen en mi. X

1 En el trabajo tengo suficiente oportunidad para aplicar %
mis lalentos personales y lomar iniciativas.
Cuando ccurre un problema usualmeante confio en los

1z - ) - X
procadimiantos que son dictadas por la compafiia.

13 Lo gque hago en mi trabajo me estimula para %
desarmollarme an cosas para las que adn no soy buena.

Vallejos Fernandez,
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UPN

UAIVERLITUD
PETRADN
(L HIATE

14 Mis supariores aprecian cuando alguien tiene una %
nueva manara de encarar un probleama.
Para la mayoria de las siluaciones en el rabajo, los
15 - o X
procadimiantos son reforzados por la compania.
Podemas criticar las reglamentacionas laboralas y
16 . X
nuastras criticas son escuchadas.
En asta compafia, las expeactalivas son que debo pasar
17 h ) X
mucho tiempo aprendienda.
18 Cuando se establece una reforma es porque alguien %
tuwo una buena idea que fue implementada.
19 En &l trabajo parecen eslar honestameante interesados %
en |las cosas que hago fuera del horario de trabajo.
ACTITUD DE APRENDIZAJE
an Si tengo la oportunidad de aprander, definilivameanta lo
hago. X
31 Tomo la inicialiva cuando guiero aprender algo que
puede sar atil en mi lugar de trabajo. %
a2 Pienso que es importante aprender a lo largo de toda la
vida. X
23 | Ma encanta realizar aclividades por mi propia iniciativa. ®
24 | Cuando hago mi frabajo uso mi creatividad & inventiva. X
25 Soy capaz de molivar a olras personas para hacer las
tareas lo mejor posible. X
26 | Me encanta aceplar lareas complejas y desafiantes. %
a7 Piense en acciones concrelas y factibles que
concuardan con mi vision ¥ malas parsonalas. ®
28 | Conozco muy bien cudles son mis puntos fueries. %
PRESION DEL TRABAJO
29 | Como ampleado eslay bajo mucha presion. b
30 | La presion laboral es muy alta aqui. X
La prasidn constante del trabajo (cosas que neceasitan
31 | ser hechas, fechas limite y la competitividad) me lensan
¥ 8 VBcas me deprman. X
HABILIDADES DE LIDERAZGO
32 Cuando trabajp en eguipe lomo rapidaments el
liderazgo. X
33 Oitros en esta compafiia me ven comao alguien que toma
el liderazgo facilmenta. X
34 Me siento capaz de lomar una funcidn ejecutiva an esta
compafiia. x®

Luis Mendoza Mondragdn
Fecha: 07/08/2024

Vallejos Fernandez,

Fiorella



